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ﺔﻴﻧﺩﺭﻷﺍ ﺕﻻﺎﺼﺗﻻﺍ ﺔﻛﺮﺷ.  
 
A B S T R A C T 
The objective of this study is to measure the impact of learning organization’s seven key 
dimensions (continuous learning opportunities, inquiry and dialogue, employee empowerment, 
establish systems to capture and share learning, connect the organization to its environment,  
collaboration and team learning, strategic leadership) on organizational performance in Jordan 
Telecom. It also aims to figure out the type and magnitude of correlation among these seven 
dimensions as well as to assess the credibility of the questionnaire in a different context such as 
the Arab business environment. The sample size was (312) employees in this case study. The 
study results are as follows: The status of the learning organization dimensions was moderate 
(3.44) out of 5 on 5-step Likert scale. A positive statistical correlation exists among the seven 
learning organization dimensions as well as a positive statistical correlation with organizational 
performance. The questionnaire proved to be suitable in the Arab business context. Finally, the 
study recommends that organizations must consider the seven learning organizations’ 
dimensions due to their role in enhancing organizational performance and assuring a competitive 
edge. 
ﺺﺨﻠﻣ 
 ﻰﻟﺇ ﺔﺳﺍﺭﺪﻟﺍ ﻩﺬﻫ ﻑﺪﻬﺗﻟﺍﻑﺮّﻌﺘ ﻰﻠﻋ ﻻﺍ ،ﺮﻤﺘﺴﻤﻟﺍ ﻢﻠﻌﺘﻟﺍ ﺹﺮﻓ) ﺔﻤﻠﻌﺘﻤﻟﺍ ﺔﻤﻈﻨﻤﻠﻟ ﺔﺴﻴﺋﺮﻟﺍ ﺩﺎﻌﺑﻷﺍ ﺮﺛﺃ ﻥﻭﺎﻌﺘﻟﺍ ،ﺭﺍﻮﺤﻟﺍﻭ ﻡﻼﻌﺘﺳ
 (ﺔﻴﺠﻴﺗﺍﺮﺘﺳﻹﺍ ﺓﺩﺎﻴﻘﻟﺍﻭ ،ﺔﻴﺟﺭﺎﺨﻟﺍ ﺔﺌﻴﺒﻟﺎﺑ ﺔﻤﻈﻨﻤﻟﺍ ﻂﺑﺭ ،ﻢﻠﻌﺘﻟﺍ ﺔﻛﺭﺎﺸﻣﻭ ﺓﺯﺎﻴﺤﻟ ﺔﻤﻈﻧﺃ ﺮﻳﻮﻄﺗ ،ﻦﻴﻠﻣﺎﻌﻟﺍ ﻦﻴﻜﻤﺗ ،ﻲﻋﺎﻤﺠﻟﺍ ﻢﻠﻌﺘﻟﺍﻭ
ﺔﻤﻈﻨﻤﻟﺍ ﺩﺎﻌﺑﺃ ﻦﻴﺑ ﺔﻴﻁﺎﺒﺗﺭﻻﺍ ﺔﻗﻼﻌﻟﺍ ﺓﻮﻗﻭ ﻉﻮﻧ ﻥﺎﻴﺑ ﻰﻟﺇ ﻑﺪﻬﺗ ﺎﻤﻛ .ﺔﻴﻧﺩﺭﻷﺍ ﺕﻻﺎﺼﺗﻻﺍ ﺔﻛﺮﺷ ﻲﻓ ﻲﻤﻴﻈﻨﺘﻟﺍ ءﺍﺩﻷﺍ ﻰﻠﻋ 
ﺑﺮﻌﻟﺍ ﻝﺎﻤﻋﻷﺍ ﺔﺌﻴﺒﻛ ﺔﻔﻠﺘﺨﻣ ﻝﺎﻤﻋﺃ ﺔﺌﻴﺑ ﻲﻓ ﺔﺳﺍﺭﺪﻟﺍ ﺓﺍﺩﺃ ﺔﻴﻗﺍﺪﺼﻣ ﻦﻣ ﻖﻘﺤﺘﻟﺍﻭ ،ﺮﻛﺬﻟﺍ ﺔﻔﻧﺃ ﺔﻌﺒﺴﻟﺍ ﺔﻤﻠﻌﺘﻤﻟﺍ ﻊﻤﺘﺠﻣ ﻥﻮّﻜﺗ ﺪﻗﻭ .ﺔﻴ
ﻦﻣ ﺔﺳﺍﺭﺪﻟﺍ ) ﻮﺤﻧ ﻢﻫﺪﻋ ﻎﻟﺎﺒﻟﺍﻭ (ﺞﻧﺍﺭﻭﺃ) ﺔﻴﻧﺩﺭﻷﺍ ﺕﻻﺎﺼﺗﻻﺍ ﺔﻛﺮﺷ ﻲﻓ ﻦﻴﻠﻣﺎﻌﻟﺍ ﻊﻴﻤﺟ3500) ﻊﻳﺯﻮﺗ ﻢﺗ .ﺎﻔﻅﻮﻣ (400 (
 ﻦﻣ ﺔﻴﺋﺍﻮﺸﻋ ﺔﻨﻴﻋ ﻰﻠﻋ ﺔﻧﺎﺒﺘﺳﺍ) ﺔﻌﺟﺍﺮﻟﺍ ﺕﺎﻧﺎﺒﺘﺳﻻﺍ ﺩﺪﻋ ﻎﻠﺑﻭ ،ﺔﻛﺮﺸﻟﺍ ﻲﻓ ﻦﻴﻠﻣﺎﻌﻟﺍ320،( ) ﺩﺎﻌﺒﺘﺳﺍ ﻢﺗﻭ8 ﻞﺼﻴﻟ ﺕﺎﻧﺎﺒﺘﺳﺍ (
) ﻞﻴﻠﺤﺘﻠﻟ ﺔﺤﻟﺎﺼﻟﺍ ﺕﺎﻧﺎﺒﺘﺳﻻﺍ ﺩﺪﻋ312) ﺖﻐﻠﺑ ﻉﺎﺟﺮﺘﺳﺍ ﺔﺒﺴﻨﺑ (77 ﻲﻓ ﺔﻤﻠﻌﺘﻤﻟﺍ ﺔﻤﻈﻨﻤﻟﺍ ﺩﺎﻌﺑﺃ ﻥﺃ ﺔﺳﺍﺭﺪﻟﺍ ﺞﺋﺎﺘﻧ ﺖﻨﻴﺑ .(%
ﺍ ﻂﺳﻮﺘﻤﻟﺍ ﻥﺎﻛ ﺚﻴﺣ ،ﻂﺳﻮﺘﻣ ﻯﻮﺘﺴﻤﺑ ﺖﻧﺎﻛ ﺔﻴﻧﺩﺭﻷﺍ ﺕﻻﺎﺼﺗﻻﺍ ﺔﻛﺮﺷ) ﺔﻌﺒﺴﻟﺍ ﺩﺎﻌﺑﻸﻟ ﻲﻠﻜﻟﺍ ﻲﺑﺎﺴﺤﻟ3.44 ﺱﺎﻴﻘﻣ ﻰﻠﻋ (
 ﺔﻗﻼﻋﻭ ،ﺔﻌﺒﺴﻟﺍ ﺔﻤﻠﻌﺘﻤﻟﺍ ﺔﻤﻈﻨﻤﻟﺍ ﺩﺎﻌﺑﺃ ﻦﻴﺑ ﺔﻴﺋﺎﺼﺣﺇ ﺔﻟﻻﺪﺑ ﺔﻴﺑﺎﺠﻳﺇ ﻁﺎﺒﺗﺭﺍ ﺔﻗﻼﻋ ﺩﻮﺟﻭ ﺞﺋﺎﺘﻨﻟﺍ ﺖﻨﻴﺑ ﺎﻤﻛ .ﻲﺳﺎﻤﺨﻟﺍ ﺕﺮﻜﻴﻟ
ﺃ ﻦﻣ ﻖﻘﺤﺘﻟﺍ ﺞﺋﺎﺘﻧ ﺖﺘﺒﺛﺃ ﺎﻤﻛ .ﻯﺮﺧﺃ ﺔﻬﺟ ﻦﻣ ﻲﻤﻴﻈﻨﺘﻟﺍ ءﺍﺩﻷﺍﻭ ﺔﻬﺟ ﻦﻣ ﺔﻌﺒﺴﻟﺍ ﺩﺎﻌﺑﻷﺍ ﻦﻴﺑ ﺎﻀﻳﺃ ﺔﻴﺑﺎﺠﻳﺃ ﺎﻬﺘﻴﺣﻼﺻ ﺔﺳﺍﺭﺪﻟﺍ ﺓﺍﺩ
 ﺎﻬﺘﻴﻤﻫﻷ ﺔﻌﺒﺴﻟﺍ ﺔﻤﻠﻌﺘﻤﻟﺍ ﺔﻤﻈﻨﻤﻟﺍ ﺩﺎﻌﺑﺄﺑ ﻡﺎﻤﺘﻫﻻﺍ ﺓﺭﻭﺮﻀﺑ ﺔﺳﺍﺭﺪﻟﺍ ﺖﺻﻭﺃﻭ .ﺔﻴﻧﺩﺭﻷﺍ ﺔﺌﻴﺒﻟﺍ ﻲﻓ ﺔﻤﻠﻌﺘﻤﻟﺍ ﺔﻤﻈﻨﻤﻟﺍ ﺩﺎﻌﺑﺃ ﺱﺎﻴﻘﻟ
.ﺔﻴﺴﻓﺎﻨﺘﻟﺍ ﺓﺰﻴﻤﻟﺍ ﻖﻴﻘﺤﺗﻭ ﻲﻤﻴﻈﻨﺘﻟﺍ ءﺍﺩﻷﺍ ﺰﻳﺰﻌﺗ ﻲﻓ 
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ﺃﺻﺒﺢ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻓﻴﻪ ﺣﺎﺟﺔ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻠﺤﺔ ﻭﻟﻴﺲ ﻓﻲ ﻅﻞ ﻋﺼﺮ 
ﻛﺜﻴﺮﺓ ﻭﻣﺘﻨﻮﻋﺔ. ﻓﺎﻟﻐﺮﺽ ﺍﻟﺮﺋﻴﺲ  ﺃﻳﻀﺎ ﺧﻴﺎﺭﺍ، ﺃﺻﺒﺤﺖ ﻣﺪﺍﺧﻠﻪ ﻭﺃﺩﻭﺍﺗﻪ
، ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻻ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﻓﻘﻂ ﺑﺘﺤﺴﻴﻦ ﺟﻮﺩﺓ ﻭﻛﻤﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍء
ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻷﻣﺲ، ﻣﻘﻮﻟﺔ ﺃﻥ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ ﺛﻤﺎﺭ 
ﺑﻞ ﺑﺈﺩﺭﺍﻙ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻞ ﺑﺘﻜﺎﻣﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺎﺿﻲ ﻭﺍﻟﺤﺎﺿﺮ ﻣﻊ ﺭﺅﻯ 
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ.
ﺇﻥ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻁﺮﺡ ﻣﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭﺧﺪﻣﺎﺕ ﻣﺘﻤﻴﺰﺓ، 
ﻭﺗﺤﺴﻴﻦ ﻛﻔﺎﺋﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮﺍﺭ، ﻭﺧﻠﻖ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻀﺎﻓﺔ ﻟﺰﺑﺎﺋﻨﻬﺎ ﻭﻣﺎﻟﻜﻴﻬﺎ 
ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  ﻛﻤﺎ ﺃﻥ .]1[yelaD dna sivaDﻳﺘﻄﻠﺐ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻭﺍﻻﺑﺘﻜﺎﺭ  ﺃﺛﺒﺖ ﺃﻧﻪ ﺃﺣﺪ ﺍﻟﻤﺤﺮﻛﺎﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ 
 ]2[ retalS dna revraNﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﻋﻮﺍﺋﺪﻫﺎ ﻭﺃﺭﺑﺎﺣﻬﺎ ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ
. ﻛﻤﺎ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻋﻨﺼﺮﺍ ﺭﺋﻴﺴﻴﺎ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺟﻬﺪ ﻳﺒﺬﻝ ﻟﺘﺤﺴﻴﻦ 
ﻠﻤﻨﻈﻤﺔ. ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺫﻟﻚ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﺗﻌﺰﻳﺰ ﺍﻟﻤﻴﺰﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻟ
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﺼﻌﺒﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﻬﺪﻫﺎ ﺑﻴﺌﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ 
 ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺃﺩﺍﺋﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮ.
ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺗﻢ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﺧﻼﻝ ﻋﺪﺓ ﻋﻘﻮﺩ ﻭ          
ﺮﻋﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺳﺎﺑﻘﺔ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺑﺮﺯﺕ ﻣﺠﺪﺩﺍ ﺑﺴﺒﺐ ﺳ
 ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺥ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺑﻤﺎ ﻓﻲ 
 
 
ﺫﻟﻚ ﺃﺣﻮﺍﻝ ﺍﻟﺴﻮﻕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﺆﻛﺪﺓ، ﻭﺗّﻐﻴﺮ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ 
ﺣﺘﻰ ﻧﺨﻠﻖ ﻣﻨﻈﻤﺔ ﻣﺘﻌﻠﻤﺔ ﻓﻼ ﺑﺪ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ. 
 ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺑﺎﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ.
 
 ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ -2
 
 ﺍﻑ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:ﺗﺴﻌﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪ
)ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ  ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺃﺑﻌﺎﺩﺃﺛﺮ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ  .1
ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ، ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ، ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، 
ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ، ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ، 
ﻋﻠﻰ  ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ(
 ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ. ﺷﺮﻛﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻷﺩﺍء
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  ﺃﺑﻌﺎﺩﺑﻴﻦ  ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔﻧﻮﻉ ﻭﻗﻮﺓ ﺑﻴﺎﻥ  .2
 .ﺃﻧﻔﺔ ﺍﻟﺬﻛﺮ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ
ﺍﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﻣﺼﺪﺍﻗﻴﺔ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺑﻴﺌﺔ ﺃﻋﻤﺎﻝ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ  .3
 ﻛﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ.
) ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ  ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺍﺛﺮ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ .4
ﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺃﻓ ﻭﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ(
 ﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ.ﻧﺤﻮ ﻣ
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 ﺗﺴﺘﻤﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  ﺑﺄﺑﻌﺎﺩﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ  .1
 ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ.
ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻮﺍﺳﻊ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻛﺄﺣﺪ ﻣﺼﺎﺩﺭ  .2
 .ﺍﻟﻤﻴﺰﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
ﺳﺮﻋﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺥ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺑﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻚ ﺃﺣﻮﺍﻝ  .3
ﺍﻟﺴﻮﻕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﺆﻛﺪﺓ، ﻭﺗّﻐﻴﺮ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ 
ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﻄﻠﺐ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ 
 ﻭﺗﺄﻛﻴﺪ ﻋﻼﻗﺘﻪ ﺑﺎﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. 
ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻁﺮﺡ ﻣﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭﺧﺪﻣﺎﺕ ﻣﺘﻤﻴﺰﺓ، ﻟﻌﻞ  .4
ﺎﺳﺘﻤﺮﺍﺭ، ﻭﺧﻠﻖ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻀﺎﻓﺔ ﻭﺗﺤﺴﻴﻦ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﺑ
 ﻟﺰﺑﺎﺋﻨﻬﺎ ﻭﻣﺎﻟﻜﻴﻬﺎ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ.
 
 ﻣﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ -4
 
ﻛﻠﻤﺎ ﺍﺳﺘﺜﻤﺮﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ  ﺑﺄﻧﻪﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻗﻨﺎﻋﺔ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ 
ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﻴﻮﻡ  ﻭﻗﻨﺎﻋﺘﻬﺎ ﺑﺄﻥ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻛﻠﻤﺎ ﺗّﺤﺴﻦ ﺃﺩﺍﺋﻬﺎ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮﺍﺭ
ﻻ ﻳﺰﺍﻝ ﻻ ﺃﻥ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺇ ،ﺳﻴﻨﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻏﺪﺍ
ﻻ ﺣﻴﺚ . ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓﺟﺪﻳﺪﺍ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻏﺎﻣﻀﺎ ﻭ
ﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻭﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺇﺩﺍﺭﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺗﺪﺭﻙ 
 ﻓﻲ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ. ﺎﻭﺩﻭﺭﻫ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ
 ﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ:ﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﻣﻤﺎ ﺗﻘﺪﻡ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻠﺨﻴﺺ ﻣ
ﻭﺍﻷﺩﺍء  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﺴﺘﻮﻯﻧﻮﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ  ﻫﻮﻣﺎ  .1
 ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ؟
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺃﺑﻌﺎﺩ  ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻳﻘّﻴﻢﻛﻴﻒ  .2
)ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ، ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ  ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺗﻬﻢﺍﻟﺴﺒﻌﺔ 
ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ، ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ، 
ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ، ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ  ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ
 ؟ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ(
ﻟﻪ ﺍﻷﺛﺮ ﺁﻧﻔﺔ ﺍﻟﺬﻛﺮ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ  ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺃﻱ ﻣﻦ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ .3
 ﺍﻷﻛﺒﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ؟
ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﺁﻧﻔﺔ  ﻣﺎ ﻧﻮﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ .4
 ؟ﺍﻟﺬﻛﺮ
ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ )ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕﻣﺎ ﺃﺛﺮ  .5
 ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ؟ ﺃﺑﻌﺎﺩﻭﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ( ﻋﻠﻰ 
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ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﺃﺳﺌﻠﺘﻬﺎ ﺗﻢ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋﻠﻰ 
 ﺍﻟﻨﺤﻮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ:
" ﻻ ﻳﺮﺗﻘﻲ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ : ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، )ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ، ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ، ﺍﻟ
ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ، ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ، ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ 
 ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ( ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ".
 ﺃﺑﻌﺎﺩﺑﺪﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺑﻴﻦ  : "ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ".
 ﺃﺑﻌﺎﺩﺑﺪﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺑﻴﻦ  ﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔ: "ﻻ ﺗﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
 ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ". ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻭﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻷﺩﺍء
ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔﺫﺍﺕ  ﻓﺮﻭﻕ : "ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺮﺍﺑﻌﺔ
ﻠﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺗﻌﺰﻯ ﻟ ﻷﺑﻌﺎﺩ ( α 50.0 ≤)
ﻭﻳﺘﻔﺮﻉ ﻋﻦ ﻫﺬﻩ  ﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ( ".)ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟ
 ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻓﺮﺿﻴﺘﻴﻦ ﻓﺮﻋﻴﺘﻴﻦ ﻛﺎﻷﺗﻲ:
(  α 50.0 ≤ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮﻭﻕ  ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ )"
 ﻤﻲ".ﻴﻌﻠﺘﻟﻠﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟ  ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺗﻌﺰﻯ ﻷﺑﻌﺎﺩ
(  α 50.0 ≤ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮﻭﻕ  ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ )"
 ﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺗﻌﺰﻯ ﻟﻠﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ".ﺍﻟﻤﻨﻈ ﻷﺑﻌﺎﺩ
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ﻣﻄﻠﻊ ﻣﻊ    noitazinagrO gninraeLﺑﺪﺃﺕ ﻓﻜﺮﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ     
ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﺷﺘﻘﺖ ﻣﻦ  ﺣﻴﺚ ﺳﺒﻌﻴﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ،
 ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻭﺭﺩﻛﻤﺎ  .gninraeL lanoitazinagrO
ﺍﻟﺬﻳﻦ  ﺍﻷﻭﺍﺋﻞﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﻭﺍﻷﻋﻤﺎﻝ  ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ
ﺑﻴﺘﺮ ﺳﻴﻨﻎ، ﻭﺭﻭﺍﺩﻫﺎ ﻣﺜﻞ ﻳّﻌﺪﻭﺍ ﻣﻦ ﻣﺆﺳﺴﻲ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ 
 .ﺩﻭﻧﺎﻟﺪ ﺷﻮﻥ، ﻛﺮﻳﺲ ﺁﺭﺟﻴﺮﺱ، ﻭﻣﺎﺭﻏﺎﺭﻳﺖ ﻭﻳﺘﻠﻲ
ﻮﻥ ﻭﺍﻟﻤﻔﻜﺮﻭﻥ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺗﺒﺎﻳﻨﺖ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻭﻗﺪ      
ﻭﻗﺒﻞ  .ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺑﺎﺧﺘﻼﻑ ﻓﻠﺴﻔﺎﺗﻬﻢ ﻭﺗﻌﺪﺩ ﺗﺠﺎﺭﺑﻬﻢ ﻭﺧﺒﺮﺍﺗﻬﻢ ﻭﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ
ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﻔﺮﻕ ﻣﻦ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻻ ﺑﺪ 
 ﺣﺘﻰ ﻭﻗﺖ ﻗﺮﻳﺐ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻧﻬﻤﺎ ﻛﺎﻧﺎ ﻳﺴﺘﺨﺪﻣﺎﻥ
ﻔﺮﻳﻖ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻣﻴﻦ ﺎﻟﺘﺑﻗﺎﻡ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻔﻜﺮﻳﻦ  . ﺣﻴﺚﺑﺸﻜﻞ ﻣﺘﺒﺎﺩﻝ
 ﺍ ﻋﺪﺓ ﻓﺮﻭﻕ ﺭﺋﻴﺴﻴﺔ ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ:ﻭﻭﺣﺪﺩ
ﺗﻤﺜﻞ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﺑﻴﻨﻤﺎ  ﻳﻤﺜﻞ x
 .]3[ gnasTﻣﻦ ﺃﺷﻜﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ  ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺷﻜﻼ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺑﻴﻨﻤﺎ  ﺎﺑﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺤﺎﻝ ﻣﻜﺎﻧ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻳﺄﺧﺬ x
 ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺟﻬﻮﺩﺍﺗﺘﻄﻠﺐ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ 
 .]4[ nosgdoD
ﺇﻥ ﺍﻷﺩﺏ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻧﺸﺄ ﻭﻅﻬﺮ ﻣﻦ  x
ﺍﻻﺩﺏ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺣﻮﻝ ﺗﻢ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻻﻛﺎﺩﻳﻤﻴﺔ، ﺑﻴﻨﻤﺎ 
 ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺔ
 .]5[ htimS-ybretsaE
ﺑﺈﺿﺎﻓﺔ ﻋﺎﻣﻠﻴﻦ ﻟﻠﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  ]6[ dalbnetrÖﺍﻗﺘﺮﺡ  x
ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻖ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻣﻴﻦ ﻭﻫﻤﺎ: ﻣﻦ ﺍﻟﺬﻱ  ﻟﻠﻤﺴﺎﻋﺪﺓ
ﻓﻔﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻳﻜﻮﻥ  ؟ ﻭﻛﺬﻟﻚ ﻣﻮﻗﻊ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ.ﺳﻴﺘﻌﻠﻢ
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺗﺮﻛﺰ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﻠﻢ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ 
. ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭﻱ ﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻔﺮﺩﺍﻟﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻋﻠﻰ  ﻋﻠﻰ
 ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻳﻨﻈﺮ ﻟﻬﺎ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺑﺤﻮﺯﺓ
ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺗﻜﻮﻥ ﺑﺤﻮﺯﺓ 
 ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺍﻟﺬﺍﻛﺮﺓ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻌﺎ. 
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ﺑﺄﻧﻬﺎ  ]7[ egneS ﻟﺴﻴﻨﻎﻳﻤﻜﻦ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻭ     
ﺘﺤﻘﻴﻖ ﻟ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻋﻠﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺓ ﻭﺗﺸﺠﻴﻊ ﻭﺟﻮﺩ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺮﻏﺒﻮﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﻣﺴﺎﻧﺪ
ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻔﻮﻕ  ]8[ nivraGﻛﻤﺎ ﻋﺮﻓﻬﺎ  .ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻭﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﺘﻔﻜﻴﺮ
ﻣﺮﺗﻜﺰﺍﺕ  ﺔﻓﻴﻪ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻮﻥ ﻓﻲ ﺧﻠﻖ ﻭﺍﻗﺘﻨﺎء ﻭﻧﻘﻞ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ، ﻭﺗﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺛﻼﺛ
ﺭﺋﻴﺴﻴﺔ: ﺑﻴﺌﺔ ﺩﺍﺧﻠﻴﺔ ﺩﺍﻋﻤﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ، ﻭﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺗﻌﻠﻢ ﻣﻠﻤﻮﺳﺔ، 
ﺑﺄﻧﻬﺎ  ]9[ la te reldePﺎ ﻭﺳﻠﻮﻙ ﻗﻴﺎﺩﻱ ﻳﺪﻋﻢ ﻭﻳﻌﺰﺯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ. ﻛﻤﺎ ﻋﺮﻓﻬ
ﻬﻞ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻟﻜﻞ ﺃﻋﻀﺎﺋﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻤﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻟﺘﺤﻮﻳﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴ ّ
ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺟﺪ ﻭﺗﻜﺘﺴﺐ  ﺃﻳﻀﺎ ]8[ nivraGﻧﻔﺴﻬﺎ. ﻛﻤﺎ ﻋﺮﻓﻬﺎ 
ﺪﻝ ﺳﻠﻮﻛﻬﺎ ﻟﻴﻌﻜﺲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ. ﻛﻤﺎ ﻭﺗﺤﻮﻝ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ، ﻭﻣﻦ ﺛﻢ ﺗﻌ ّ
ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ  ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻣﻨﻈﻤﺔ ﻫﻲ ﺘﻌﻠﻤﺔﺍﻟﻤ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺃﻥ ]01[ tdrauqraM ﺑﻴّﻦ
 ﻭﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺗﻬﺎ ﻭﺗﻌﻤﻞ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ، ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ
 ﻭﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﺧﺎﺭﺝ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ، ﻭﺗﻤﻜﻴﻦ
ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻣﻨﻈﻤﺔ  ]11[ artohlaMﻓﻬﺎ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ. ﻭﻋﺮ ّ ﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ
ﻞ، ﻭﺍﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺮ، ﻭﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺪ، ﺫﺍﺕ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﻣﺘﺄﺻﻠﺔ ﻟﻠﺘﻨﺒﺆ، ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻋ
ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ  ]21[ skoorBﺑﻴﻨﻤﺎ ﻋّﺮﻓﻬﺎ  ﻭﺍﻟﻐﻤﻮﺽ.
 ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺠﺎﺭﺑﻬﺎ ﻛﻲ ﺗﺘﻜﻴﻒ ﺑﺴﺮﻋﺔ ﻣﻊ ﺍﻟﺒﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺓ. 
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ﺭﻛﺰﺕ ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ 
ﻓﺔ ﻭﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ﻭﻧﻘﻠﻬﺎ ﻭﺗﺴﻬﻴﻞ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭﻋﻜﺲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺮ
ﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﺃﻓﺮﺍﺩﻫﺎ. ﻧﺘﺎﺝ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻋﻠﻰ ﺳﻠﻮﻙ ﻭﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤ
ﺃﻧﻬﺎ ﺳﻮﻗﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﻭﺫﺍﺕ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺭﻳﺎﺩﻳﺔ  ﻭﻣﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ
 .]31[ la te regnillEﻭﻫﻴﻜﻞ ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ ﻣﺮﻥ ﻭﺗﺤﻈﻰ ﺑﻘﻴﺎﺩﺓ ﻣﻴّﺴﺮﺓ 
ﻣﺘﻌﻠﻤﺔ ﺃﻭ ﺗﺴﻴﺮ ﻧﺤﻮ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻓﻼ ﺑﺪ  ﻭﺣﺘﻰ ﺗﺼﺒﺢ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ 
 & kcisraM ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻭﻫﻲ  ﺃﻭ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻣﻦ ﺗﻮﺍﻓﺮ ﺳﺒﻌﺔ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ
 :]41[ sniktaW
، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺧﻠﻖ ﻓﺮﺹ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ  x
ﻭﺍﻟﻨﻤﻮ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﺎﺡ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ 
 ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺃﺛﻨﺎء ﺗﺄﺩﻳﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ.
ﺣﻴﺚ ﺗﺪﻋﻢ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﺗﺸﺠﻴﻊ ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ،  x
ﻛﻲ  ﻟﺤﻮﺍﺭ ﻭﺍﻟﺘﻐﺬﻳﺔ ﺍﻟﻌﻜﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺐﺍﻻﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ﻭﺍ
ﻳﺤﺼﻞ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻞ ﻟﻴﻌﺒﺮﻭﺍ ﻋﻦ ﻭﺟﻬﺔ 
ﻧﻈﺮﻫﻢ ﻭﻳﻌﺰﺯﻭﺍ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﻉ ﻭﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺟﻬﺎﺕ 
 ﻧﻈﺮ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ.
، ﺣﻴﺚ ﻳﺼﻤﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ x
ﻝ، ﻭﻳﺘﻢ ﺗﺸﺠﻴﻊ ﻭﺗﺜﻤﻴﻦ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﺒﺪﺃ ﻓﺮﻕ ﺍﻷﻋﻤﺎ
ﻛﻲ ﻳﺘﻌﻠﻢ ﺃﻋﻀﺎء  ﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟﻤﺪﻋﻮﻡ  ﻣﻦ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺍﻟ
 ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ ﻣﻦ ﺑﻌﻀﻬﻢ ﺍﻟﺒﻌﺾ.
،  ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ x
ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻛﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ، ﻭﺇﺩﺍﻣﺔ ﻫﺬﻩ 
ﺍﻷﻧﻈﻤﺔ ﻭﺗﻌﺰﻳﺰﻫﺎ ﻭﺗﻜﺎﻣﻠﻬﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺣﻴﺚ ﻳﺴﻤﺢ ﻷﻓﺮﺍﺩ 
ﻮﻝ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻷﻧﻈﻤﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻮﺻ
 ﺍﻟﻤﺘﻨﻮﻋﺔ.
، ﺣﻴﺚ ﻳﺴﻤﺢ ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻧﺤﻮ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺭﺅﻯ ﻣﺸﺘﺮﻛﺔ x
ﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ ﻓﻲ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﻭﺗﻄﺒﻴﻖ ﺭﺅﻯ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺑﻟﻸﻓﺮﺍﺩ 
ﻭﻛﺬﻟﻚ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﺍﻟﻤﺴﺆﻟﻴﺎﺕ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﻛﻲ ﻳﻘﺒﻠﻮﺍ ﺑﺤﺎﻓﺰﻳﺔ ﻋﻠﻰ 
 . ﺗﻮﻛﻞ ﺇﻟﻴﻬﻢﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺗﻠﻘﺎء ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
، ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺎﺭﺟﻴﺔﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨ x
ﺑﺎﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﻓﻬﻢ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ 
ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻟﻀﺒﻂ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﺎﺡ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ 
 ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺃﺛﺮ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺆﺩﻭﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻛﻜﻞ.
، ﺣﻴﺚ ﺗﺴﺘﺨﺪﻡ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ x
ﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ، ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺑﺄﺳﻠﻮﺏ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻟﺘﺤ
ﻭﺗﺪﻋﻢ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺳﻠﻮﻛﻬﺎ ﻛﻨﻤﻮﺫﺝ ﻳﺤﺘﺬﻯ ﺑﻪ 
 ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ.
ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﺇﻟﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ  ]51[ la te sehgroihgotnoKﻭﺃﺷﺎﺭ      
ﺃﺧﺮﻯ ﻣﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺗﻔﻘﺖ ﺑﺸﺄﻧﻬﺎ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ 
ﻭﺍﻟﺪﻋﻢ، ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻭﺍﻷﺑﺤﺎﺙ ﺣﻴﺚ ﺗﻤﺜﻠﺖ ﺑﺎﻻﺗﺼﺎﻝ ﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺡ، ﻭﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮﺓ، 
 ﻭﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ، ﻭﻓﺮﻕ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﺑﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ، ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ.
ﺩﻋﺎﺋﻢ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ  ﺧﻤﺲ ]8[ nivraGﻭﺍﻗﺘﺮﺡ  
ﺗﻤﺜﻠﺖ ﺑﺎﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻨﻈﻤﻲ ﻟﺤﻞ ﺍﻟﻤﺸﺎﻛﻞ، ﻭﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ، 
ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﺘﺠﺮﺑﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﺗﺠﺎﺭﺏ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ ﻭﺃﻓﻀﻞ 
 ﺑﺴﺮﻋﺔ ﻭﻛﻔﺎءﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ. ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺗﻬﻢ، ﻭﻧﻘﻞ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ
ﺃﺣﺪ  ﺔﻓﺈﻥ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤ ]9[ la te reldeP ﻭﺣﺴﺐ 
ﻨﻲ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﻣﺪﺧﻞ ﺗﻌﻠﻤﻲ، ﺗﺸﺎﺭﻛﻴﺔ ( ﺧﺎﺻﻴﺔ ﻫﻲ: ﺗﺒّ 11ﻋﺸﺮ )
ﻓﻲ ﺻﻨﻊ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ، ﻧﻈﻢ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، 
ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ، ﻫﻴﺎﻛﻞ  ﻧﻈﻢﺍﻻﺳﺘﻬﺪﺍﻓﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺘﺎﺑﻌﺔ ﻭﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ، ﻣﺮﻭﻧﺔ ﻓﻲ 
ﻣﺼﻔﻮﻓﺎﺗﻴﺔ ﻭﺃﺩﻭﺍﺭ ﻣﺮﻧﺔ، ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ، ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻝ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲ  ) 
 ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻲ.ﺍﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺨﺎﺩﻡ ﺑﺎﻟﻌﻤﻴﻞ( ﻭﻓﺮﺹ 
ﻧﻤﻮﺫﺟﺎ ﻋﺮﻑ ﺑﺎﺳﻢ  ﺁﺧﺮﻭﻥ ﻭﻗّﺪﻡ ﺑﺎﺣﺜﻮﻥ 
ﻣﺆﻟﻔﺎ ﻣﻦ ﺳﺒﻌﺔ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻟﻠﺘﻔﺮﻳﻖ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ   yesniKcMﻧﻤﻮﺫﺝ
ﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻭﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﻫﻲ: ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ، ﻭﻧﻈﻢ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ، ﻭﺍ
ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻭﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﻭﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻘﻴﻢ 
 .]61[ la te namretaWﺍﻟﻤﺸﺘﺮﻛﺔ 
ﻁﺮﻕ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ ﺗﻤﺜﻠﺖ  ﺔﺧﻤﺴ ]71[ onasiP & oniGﻭﻗﺪﻡ  
ﺑﺎﻻﺣﺘﻔﺎﻝ ﺑﺎﻟﻨﺠﺎﺡ ﻭﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻷﺳﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﺩﺕ ﺇﻟﻴﻪ، ﻭﺗﺄﺳﻴﺲ ﻣﺮﺍﺟﻌﺔ 
ﺩﺍء، ﻭﺃﻥ ﺗﻜﺮﺍﺭ ﻟﻸﺩﺍء، ﻭﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺑﻌﺪ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻤﻼﺋﻢ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻷﻧﻈﻤﻴﺔ 
ﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ  ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻟﻴﺲ ﺑﺎﻟﻀﺮﻭﺭﺓ ﺗﻌﻠﻤﺎ، ﻭﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺐ
 ﻭﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺘﺤﺴﻴﻦ ﺍﻷﺩﺍء.
ﺃﺭﺑﻊ ﻁﺮﻕ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ ﺑﺎﻻﻧﺠﺎﺯ  ]81[ nosdnomdEﻭﺍﻗﺘﺮﺡ  
ﺗﻤﺜﻠﺖ ﺑﺘﻮﻓﻴﺮ ﺩﻟﻴﻞ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻳﺴﻬﻞ ﻣﻦ  (noitucexE yb gninraeL)
ﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ، ﻭﺗﻮﻓﻴﺮ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺗﻤﻜﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴ
ﻭﺟﻤﻊ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻻﺳﺘﺨﺪﺍﻣﻬﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍء ﻟﻐﺎﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ، 
ﺃﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺚ ﻭﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﻭﻛﻤﺪﺧﻼﺕ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻼﺣﻘﺔ، ﻭﺗﺄﺳﻴﺲ 
  ﻭﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻭﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻭﻗﻮﺍﻋﺪ ﻟﻀﺒﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻛﺘﻮﻓﻴﺮ ﺑﻴﺌﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺣﺘﺮﺍﻡ
  .ﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻼﺣﻘﺔﺑﺤﻴﺚ ﺗﻨﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ ﺗ ﺣﺘﻰ ﻻ ﺗﺘﻜﺮﺭ ﻧﻔﺲ ﺍﻷﺧﻄﺎء
ﺑﺄﻥ  ]91[ ﻛﻤﺎ ﻭﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻮﺍﺳﻤﻪ  eilseLﻭﻳﺮﻯ  
 :ﻣﻦ ﺃﺑﺮﺯﻫﺎﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺗﺘﺼﻒ ﺑﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ 
 ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﻭﺃﻧﺸﻄﺘﻬﺎ ﺫﺍﺕ ﻧﻈﺮﺓ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ. x
 ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻧﻈﻤﺔ. x
ﺫﺍﺕ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻣﺪﺭﻛﺔ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻭﺍﻛﺘﺴﺎﺏ  x
 ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ.
 ﻬﺎ ﻭﻣﺼﺎﺩﺭ ﻗﻮﺗﻬﺎ.ﺗﺮﻯ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﺃﺻﻮﻟ x
 ﺗﻠﺘﺰﻡ ﺑﺘﻮﻓﻴﺮ ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺑﻄﺮﻕ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﻭﻟﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ. x
 
 ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ]7[ egneSﻧﻤﻮﺫﺝ  3-1-6
 
ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺃﻭ ﻁّﻮﺭ ﺑﻴﺘﺮ ﺳﻴﻨﺞ ﻧﻤﻮﺫﺟﺎ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﺳﺘﻨﺪ ﻋﻠﻰ ﺧﻤﺴﺔ 
 :ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺒﻴﻦ ﺃﺩﻧﺎﻩ (1ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜﻞ ) ﻫﻲ ﻣﻮﺿﺤﺔﻛﻤﺎ ﺍﻋﺪ ﻗﻮ
 ﻨﻎ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ(: ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺳﻴ1ﺍﻟﺸﻜﻞ )
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(، ﺣﻴﺚ ﺗﻌﻜﺲ yretsaM lanosrePﺍﻟﺒﺮﺍﻋﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ) x
 ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻭﺗﻌﻤﻴﻖ ﺭﺅﻯ ﺍﻟﻔﺮﺩ.
(، ﻭﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺘﻔﻜﻴﺮ sledoM latneMﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ) x
 ﺍﻟﻈﺎﻫﺮﻱ ﻭﺍﻟﺒﺎﻁﻨﻲ ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﻓﺤﺺ ﺍﻷﻣﻮﺭ ﺑﺪﻗﺔ.
(، noisiV derahs a gnidliuBﺑﻨﺎء ﺍﻟﺮﺅﻯ ﺍﻟﻤﺸﺘﺮﻛﺔ ) x
 ﻭﺗﻜﻤﻦ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺴﺎﻋﺪﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ.
(، ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻌﺰﻳﺰ gninraeL maeTﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ) x
 ﺍﻟﺤﻮﺍﺭ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﻬﻢ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ.
(، ﺑﺤﻴﺚ ﻻ gniknihT smetsySﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﺍﻟﻨﻈﻤﻲ ) x
 .ﻳﻘﺘﺼﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﺑﻞ ﻳﻤﺘﺪ ﻟﻴﺸﻤﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺑﺄﻛﻤﻠﻪ
 ﻩ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺃﻭﺣﻴﺚ ﻳﺮﻯ ﺳﻴﻨﻎ ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺃﻥ ﺗﻬﺘﻢ ﺑﻬﺬ
ﻭﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺗﺜﻤﻴﻨﻬﺎ ﻭﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ﻣﺆﻛﺪﺍ ﺃﻥ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺰﻳﺰ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻟﺼﻨﺎﻋﺔ 
 ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻬﺎ.
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ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻭﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﻭﻟﺖ  ﻳﺘﻀﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺰء ﻣﺮﺍﺟﻌﺔ ﻷﻫﻢ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ
ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻭﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺑﺎﻷﺩﺍء 
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ. 
 ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﺇﻟﻰ ]02[ ﺍﻟﺤﻮﺍﺟﺮﺓ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻫﺪﻓﺖﻓﻘﺪ   
 ﻟﺠﻤﻊ ﺍﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺗﻢ ﻭﻗﺪ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
 ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﻬﺪﻑ( ﻣﻔﺮﺩﺓ 482ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ) ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ
 :ﺍﻵﺗﻴﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﺗﻮﺻﻠﺖ ﻓﺮﺿﻴﺎﺗﻬﺎ،  ﻭﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ  x
 ﻭﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ.
 ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻋﻀﺎء ﺭﺅﻳﺔ ﺑﻴﻦ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻓﺮﻭﻕ ﻭﺟﻮﺩ x
 ﺗﻌﺰﻯ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺲ
 .ﺔﻭﺍﻟﺠﺎﻣﻌ ﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻱ 
 ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻋﻀﺎء ﺭﺅﻳﺔ ﺑﻴﻦ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ﺩﺍﻟﺔ ﻓﺮﻭﻕ ﻭﺟﻮﺩ  x
 ﺍﻟﺪﺍﻋﻤﺔ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺲ
 ، ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ :ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺇﻟﻰ ﺗﻌﺰﻯ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
 ﻣﻊ ﻛﻞ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﻭﺗﻔﺎﻋﻞ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻭﺍﻟﻌﻤﺮ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻭﺍﻟﻤﺆﻫﻞ
 ﻫﺬﻩ ﺿﻮء . ﻭﻓﻲﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻌﻤﺮ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ، ﺳﻨﻮﺍﺕ ﻣﻦ
 ﺑﻨﺎء ﻟﺘﻌﺰﻳﺰ ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﺑﻌﺾ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺗﻤﺖ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ
 .ﺗﻌﻠﻢ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﻛﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ
ﺛﺮ ﺃﺍﻟﻰ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ  ]12[ ﺍﻟﻨﺴﻮﺭ ﺩﺭﺍﺳﺔﻛﻤﺎ ﻫﺪﻓﺖ   
ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ )ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ، ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ، ﻭﻓﺮﻕ ﺍﻟﻌﻤﻞ، 
ﺓ، ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻦ، ﻭﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﻭﺍﻟﺘﻮﺍﺻﻞ( ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻲ )ﺍﻟﻘﻴﺎﺩ
ﻭﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ، ﻭﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ( ﻓﻲ ﻭﺯﺍﺭﺓ 
 ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻭﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻻﺭﺩﻧﻴﺔ.
ﺍﻟﻮﺯﺍﺭﺓ ﻣﻦ ﻓﻲ  ﻣﻮﻅﻔﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ( 491ﻭﺗﻜﻮﻧﺖ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺍﺭﺳﺔ ﻣﻦ )
، ﻭﻗﺪ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺍﻟﺪﺍﺭﺳﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎﺍﻟﺒﻜﺎﻟﻮﺭﻳﻮﺱ ﺷﻬﺎﺩﺓ ﺣﻤﻠﺔ 
 ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
 ﻭﺯﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺃﻥ x
 ﻣﺘﻮﺳﻄًﺎ. ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﻛﺎﻥ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ
 ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻲ ﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺃﻥ x
 ﻣﺘﻮﺳﻄًﺎ. ﻛﺎﻥﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ  ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ ﻭﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ
 ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﻱ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻭﺟﻮﺩ x
 (.50.0ﺩﻻﻟﺔ ) ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻨﺪ ﺳﺴﻲﺍﻟﻤﺆ ﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻲ
 ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻗﻴﺎﺱ ﺇﻟﻰ ]22[ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻜﺴﺎﺳﺒﺔ ﻭﺁﺧﺮﻭﻥ ﻫﺪﻓﺖﻭ
 ﻭﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ، ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ )ﺍﻻﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ
 ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ( ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ
ﻣﺴﺘﻮﻯ  ﺎﺱﻗﻴ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺣﺎﻭﻟﺖ ﺍﻷﺭﺩﻥ،ﻓﻲ  ﻏﺰﺍﻟﺔ ﺃﺑﻮ ﻁﻼﻝ ﺷﺮﻛﺎﺕ
 ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺗﻢ ﻭﻗﺪ. ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺔ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺗﻄﺒﻴﻖ
 ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﺗﻮﺻﻠﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻟﺠﻤﻊ ﺍﺳﺘﺒﺎﻧﺔ
 :ﺍﻵﺗﻴﺔ
 ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﺼﻮﺭﺍﺕ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻛﺎﻥ x
ﻭﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ،  ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ )ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﻅﺎﺋﻒ
 ﺷﺮﻛﺎﺕ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ( ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ
ﺗﻄﺒﻴﻖ  ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻛﺎﻥ ﺣﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻄًﺎ، ﻏﺰﺍﻟﺔ ﺃﺑﻮ ﻁﻼﻝ
 ﻣﺮﺗﻔﻌﺎ. ﻭﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻻﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻭﻅﻴﻔﺔ
 ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﺼﻮﺭﺍﺕ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻛﺎﻥ x
ﺃﺑﻮ  ﻁﻼﻝ ﺷﺮﻛﺎﺕ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻔﻬﻮﻡ
 ﻣﺘﻮﺳﻄًﺎ. ﻏﺰﺍﻟﺔ
ﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺍﻟﺘﻲ ﺣﻤﻠﺖ ﻋﻨﻮﺍﻥ"  ]32[ ﻭﺑﻴﻨﺖ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻌﺼﻴﻤﻲ
" ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺮ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ  ﺍﻟﺴﻌﻮﺩﻳﺔ
 ﻭﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﺑﺈﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺃﻥ ﻣﺤﺎﻭﺭ
ﻛﺒﻴﺮ  ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻟﻬﺎ ﻛﺎﻥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺪﺍﻋﻤﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﻛﻤﺎ ﺑﻴﻨﺖ ﺃﻥ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ . ﺮﺍﻟﺘﻐﻴﻴ ﻹﺣﺪﺍﺙ ﺍﻟﺪﺍﺋﻢ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩ ﻋﻠﻰ
ﻭﺃﻭﺻﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺑﻀﺮﻭﺭﺓ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ   ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺟﺎءﺕ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ.
 ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺑﻌﻴﻦ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﺗﺄﺧﺬ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻣﺘﻜﺎﻣﻠﺔ ﺳﻴﺎﺳﺔ
 ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻛﻲ ﺗﺼﺒﺢ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ  ﻟﻬﺬﻩ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﺍﻟﺒﻌﺪ
 .ﻣﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻨﻈﻤﺔ
ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ  ]42[ ulaB & ucnatSﺩﺭﺍﺳﺔ ﻭﺟﺎءﺕ 
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﻧﺘﻘﺎﻝ  ﻫﺪﻓﺖ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺎﻟﻴﺔ ﻋﺎﻟﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﻣﻨﻈﻤﺔ ﻣﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﺑﻴﺎﻥ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ. ﺗﻢ ﺟﻤﻊ 
ﻣﻊ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻬﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
ﻖ ﻭﺍﻟﻤﻘﺘﺮﺣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻣﺮﺍﺟﻌﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻮﺛﺎﺋ
ﻗﺪﻣﺘﻬﺎ ﺩﺍﺋﺮﺓ ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ﻭﻟﻘﺪ ﺗﻢ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ 
ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ   ]52[ ttiHﺍﻟﺘﻲ ﻁﻮﺭﻫﺎ  ﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﻟﺜﻤﺎﻧﻲﺧﺼ
ﺑﺎﻟﺮﺅﻳﺎ ﺍﻟﻤﺸﺘﺮﻛﺔ، ﻭﺍﻷﺳﻠﻮﺏ، ﻭﺍﻟﻬﻴﻜﻞ، ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﻭﺍﻷﻧﻈﻤﺔ، ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، 
ﻨﺘﺎﺋﺞ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ، ﻭﻓﺮﻕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻭﻧﺔ. ﺑﻴﻨﺖ ﺍﻟ
 ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺗﻤﺘﻌﺖ ﺑﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ.  
ﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺑ ]1[ yelaD dna sivaDﻭﻗﺎﻡ 
ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋﻠﻰ  ﺣﻴﺚ ﻭﺯﻋﺎﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ. 
( ﻣﻨﻈﻤﺔ ﺃﻣﺮﻳﻜﻴﺔ 0002ﺃﻟﻔﻲ )ﻧﺤﻮ ﻣﺪﻳﺮﻱ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻮﻳﻖ ﻓﻲ 
ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ، ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻎ ﻋﺪﺩ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺼﺎﻟﺤﺔ ﺗﻌﻤﻞ 
%(. ﺩﻟﺖ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ 81(  ﻭﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﺳﺘﺮﺟﺎﻉ ﺑﻠﻐﺖ )495ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ )
ﻋﻠﻰ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﺃﺩﺍﺋﻬﺎ 
ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ. ﻭﺃﻭﺻﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺑﻀﺮﻭﺭﺓ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻨﻈﻢ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ،  
ﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ، ﻭﺑﻨﺎء ﺃﻧﻈﻤﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻭﻗﻴﺎﺱ ﻟﺠﻬﻮﺩ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭﺗﺄﺳﻴﺲ ﻣﺮﺍﻛﺰ ﻟﻠ
 ﻭﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ، ﻭﺗﺨﻔﻴﺾ ﺯﻣﻦ ﺍﻟﻮﺻﻮﻝ ﻟﻠﺴﻮﻕ.
ﺩﺭﺍﺳﺔ  ]51[ la te sehgroihgotnoK ﻭﺃﺟﺮﻯ
ﺇﻟﻰ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻦ  ﻫﺪﻓﺖ ﺍﺳﺘﻜﺸﺎﻓﻴﺔ
34 25–83 )3102( 8 LANRUOJ SSENISUB DNA CIMONOCE BARA 
ﺟﻬﺔ ﻭﺍﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺮ، ﻭﺍﻹﺑﺪﺍﻉ، ﻭﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ. 
( ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ ﺃﺭﺑﻊ ﺷﺮﻛﺎﺕ ﺗﻌﻤﻞ ﻓﻲ 508ﻔﺖ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻦ )ﺗﺄﻟ
ﻗﻄﺎﻋﻲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺑﺈﺷﺮﺍﻑ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻣﻦ ﻣﺪﻳﺮﻱ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ 
( ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﺳﺘﺮﺟﺎﻉ 975ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﺑﻠﻎ ﻋﺪﺩ ﺍﻻﺳﺘﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺼﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ )
%(.  ﺑﻴﻨﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺃﻥ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺡ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ، 9.17)
ﻄﻮﻳﺮ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ، ﻭﺃﺧﻴﺮﺍ ﺗﻮﺍﻓﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮﺓ ﻭﺗ
ﻭﺍﻟﻮﻗﺖ ﻭﺍﻟﺤﻘﺎﺋﻖ ﻛﺎﻧﺖ ﺃﺑﺮﺯ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻓﻲ ﺗﻤﻜﻴﻦ 
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻧﺤﻮ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﺳﺮﻋﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺮ، ﻭﻁﺮﺡ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ 
   ﺑﺸﻜﻞ ﺃﺳﺮﻉ، ﻭﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ.
 ﺒﺔﻣﻨﺎﺳ ﺇﻟﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﺩﺍﺓ ]62[ la te gnaYﺩﺭﺍﺳﺔ  ﻫﺪﻓﺖﻭ
ﺔ ﻭﺍﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﻣﺼﺪﺍﻗﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﻭﺑﻴﺎﻥ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤ
ﺗﺄﻟﻔﺖ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻭﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻲ.  ﺃﺛﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ
( ﻣﻔﺮﺩﺓ ﻋﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻭﺍﻟﺤﻜﻮﻣﺔ. ﺑﻴﻨﺖ 638)
ﺩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻫﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺫﺍﺕ ﻫﻴﻜﻞ ﻣﺘﻌﺪﺩ ﺍﻷﺑﻌﺎ
(. ﻭﺃﻥ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﺍﻟﻤﻘﺘﺮﺡ ﻓﻲ ﺍﺳﺘﺒﺎﻧﺔ lanoisnemiditluM)
( ﻋﻨﺼﺮﺍ ﻓﻘﻂ ﺣﺴﺐ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ 34ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺗﻢ ﺗﻌﺪﻳﻠﻪ ﻟﻴﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ )
ﻭﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺳﺘﺨﺪﻣﺘﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. ﻭﺃﻭﺻﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺑﺈﻋﺎﺩﺓ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ 
ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﻷﻥ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﺩﺍﺓ ﻗﻴﺎﺱ ﺑﻤﻮﺛﻮﻗﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻫﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
. ﻭﺑﻴﻨﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﺴﺘﻤﺮﺓ
 ﻁﺮﺩﻳﺔ ﻭﻣﻮﺟﺒﺔ.ﻛﺎﻧﺖ ﻭﺍﻷﺩﺍء ﺑﺸﻘﻴﻪ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻭﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻲ 
ﻔﺤﺺ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻟﺩﺭﺍﺳﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﺟﺮﻳﺖ   
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﺃﺩﺍﺋﻬﺎ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻭﺧﺼﺎﺋﺺ ﻭﺃﺩﺍﺓ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ 
ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  ﺣﻴﺚ ﻭﺯﻋﺖ. ]41[ sniktaW & kcisraMﺍﻟﺘﻲ ﻁﻮﺭﻫﺎ 
ﺍﺳﺘﺒﺎﻧﺔ  802ﺷﺮﻛﺔ ﺻﻨﺎﻋﻴﺔ ﺃﻣﺮﻳﻜﻴﺔ ﻭﺗﻢ ﺍﺳﺘﺮﺟﺎﻉ  004ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﺑﻠﻐﺖ 
%(.  ﺑﻴﻨﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﺟﻮﺩ 25ﺻﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﺳﺘﺮﺟﺎﻉ ﺑﻠﻐﺖ )
ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﺇﻳﺠﺎﺑﻲ ﺑﻴﻦ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﺫﻟﻚ 
 ﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﺃﺩﺍﺋﻬﺎ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲﺑﺎﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩ ﺑﻴﻦ ﺃﺑ
 .]31[ la te regnillE
ﺑﻴﻨﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ 
ﻭﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﺃﺛﺮﻫﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﺗﻤﻴﺰﻫﺎ 
ﻭﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻣﻦ  ﻭﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻭﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺮ
 ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ. 
 
 ﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚﻣﻨﻬﺠﻴ -7
 
ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻨﺎﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻨﺎﻭﻝ ﺣﺎﻟﺔ ﺷﺮﻛﺔ 
 ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕﺍﻟﺘﻲ ﺗﻬﺪﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ 
ﻣﻦ ﻭﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮ  ﺍﻟﻤﺪﺭﻙ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ
ﺳﻴﺘﻢ ﺗﻨﺎﻭﻝ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍء  ﻛﻤﺎ، ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ
ﻭﺣﺠﻢ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﻣﻘﺎﺳﺔ ﺑﺎﻋﺪﺍﺩ  ﺩﺍء ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ، ﻭﺍﻟﺤﺼﺔ ﺍﻟﺴﻮﻗﻴﺔ،ﻛﺎﻷ
ﺍﻟﻤﺸﺘﺮﻛﻴﻦ ﺑﺎﻟﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﻬﺎﺗﻔﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻻﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻣﻘﺎﺳﺔ ﺑﻌﺪﺩ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻟﻜﻞ 
ﻓﻲ ﺗﻘﺎﺭﻳﺮ  ﺓﺍﻟﻤﺘﻮﻓﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔﺑﺎﻻﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ   ﺧﻂ ﻫﺎﺗﻔﻲ.
 ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺍﻟﺴﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﺸﻮﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﻗﻌﻬﺎ ﺍﻻﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻲ.
 
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ 1-7
 
ﺗّﻜﻮﻥ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻦ  ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ 
( ﺍﺳﺘﺒﺎﻧﺔ 004( ﻣﻮﻅﻔﺎ. ﺗﻢ ﺗﻮﺯﻳﻊ )0053)ﺃﻭﺭﺍﻧﺞ( ﻭﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺪﻫﻢ ﻧﺤﻮ )
ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻋﺸﻮﺍﺋﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ، ﻭﺑﻠﻎ ﻋﺪﺩ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺎﺕ 
ﺳﺘﺒﺎﻧﺎﺕ ( ﺍﺳﺘﺒﺎﻧﺎﺕ ﻟﻴﺼﻞ ﻋﺪﺩ ﺍﻻ8(، ﻭﺗﻢ ﺍﺳﺘﺒﻌﺎﺩ )023ﺍﻟﺮﺍﺟﻌﺔ )
 %(.77( ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﺳﺘﺮﺟﺎﻉ ﺑﻠﻐﺖ )213ﺍﻟﺼﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ )
 
 ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕﺃﺩﺍﺓ  2-7
 
ﻻﺳﺘﻘﺼﺎء ﺁﺭﺍء ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺣﻴﺚ ﺄﺩﺍﺓ ﻛ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻟﻘﺪ ﺗﻢ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ
 & kcisraMﺍﻟﺘﻲ ﻁﻮﺭﺗﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺘﺎﻥ ﺍﺳﺘﺨﺪﻡ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ 
 ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺄﻟﻔﺖ ﻣﻦ ﺳﺒﻌﺔ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎﺕ  ]41[ sniktaW
، ﺣﻴﺚ ﺗﻢ ﺗﺮﺟﻤﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻟﺜﺎﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍء
 ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ (1)ﺃﻧﻈﺮ ﺍﻟﻤﻠﺤﻖ  ﺍﻻﺳﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﻤﺬﻛﻮﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ
ﻭﺗﻜﻮﻥ  ﻭﺇﺟﺮﺍء ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﻌﺪﻳﻼﺕ ﺍﻟﻄﻔﻴﻔﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﻛﻲ ﻳﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ.
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻦ ﻗﺴﻤﻴﻦ ﺭﺋﻴﺴﻴﻦ ﻫﻤﺎ: ﺍﺳﺘﺒﻴﺎﻥ
: ﻭﻫﻮ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻦ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺘﺠﻴﺐ ) ﺍﻟﺠﻨﺲ ﺍﻷﻭﻝ ﺍﻟﻘﺴﻢ 
 ﺍﻟﺨﺒﺮﺓﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ،  ﺍﻟﻌﻤﺮ، ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ، ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،،
  ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ(.
ﺣﻴﺚ ﺗﻜﻮﻥ  ﺍﻟﺜﻤﺎﻧﻴﺔ، : ﻭﻫﻮ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻦ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﺍﻟﻘﺴﻢ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ 
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ: ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺭﺋﻴﺴﻴﺔ 8ﻋﻠﻰ  ﻓﻘﺮﺓ ﻣﻮﺯﻋﺔ 55ﻣﻦ  ﺍﻻﺳﺘﺒﻴﺎﻥ
 .7-1ﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ ﻭﺗﻘﻴﺴﻬﺎ ﺍﻟﻔﻘﺮﺍﺕ ﻣﻦ ﺍﻓﺮﺹ  .1
 . 31-8ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ ﻭﺗﻘﻴﺴﻬﺎ ﺍﻟﻔﻘﺮﺍﺕ ﻣﻦ .2
 .91-41ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭﺗﻘﻴﺴﻬﺎ ﺍﻟﻔﻘﺮﺍﺕ ﻣﻦ  .3
 .52-02ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻭﺗﻘﻴﺴﻬﺎ ﺍﻟﻔﻘﺮﺍﺕ ﻣﻦ  .4
ﺍﻟﻔﻘﺮﺍﺕ ﻣﻦ  ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻭﺗﻘﻴﺴﻬﺎ .5
 .13-62
-23ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﻭﺗﻘﻴﺴﻬﺎ ﺍﻟﻔﻘﺮﺍﺕ ﻣﻦ  .6
 .73
 .34-83ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ ﻭﺗﻘﻴﺴﻬﺎ ﺍﻟﻔﻘﺮﺍﺕ ﻣﻦ  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟ .7
 .55-44ﻭﺗﻘﻴﺴﻬﺎ ﺍﻟﻔﻘﺮﺍﺕ ﻣﻦ  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻷﺩﺍء .8
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ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻞ ﺑﺘﻘﻴﻴﻢ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺔ ﺣﺘﻰ ﻧﺤﻘﻖ ﻫﺪﻑ 
ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺬﻱ ﺣﻘﻘﺘﻪ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ 
ﺑﺈﺟﺮﺍء ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻣﻊ ﻋﺪﺩ  ﺃﻳﻀﺎ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ، ﻓﻘﺪ ﻗﺎﻡ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺎﻥ
ﻭﻣﺪﻳﺮ  ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺮ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ ﻛﻤﺪﻳﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﻭﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﻣﺪﺭﺍء ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ.  ﺍﻟﻌﺎﻣﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﻛﻤﺎ ﺭﺍﺟﻌﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺗﻘﺎﺭﻳﺮ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺍﻟﺴﻨﻮﻳﺔ ﻟﻠﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ 
 ﻭﺍﻻﺣﺼﺎﺋﻴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ.
ﻣﻦ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﺮﺍﺋﺪﺓ ﻓﻲ ﺗّﻌﺪ ﺷﺮﻛﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ    
ﻗﻄﺎﻉ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻲ. ﻭﻗﺪ ﺗﻄﻮﺭﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺑﻌﺪ ﺃﻥ ﺗﻢ 
ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﺔ  ﺗﺒﻨﺘﻬﺎﺿﻤﻦ ﺑﺮﺍﻣﺞ ﺍﻟﺨﺼﺨﺼﺔ ﺍﻟﺘﻲ  0002ﺎ ﻋﺎﻡ ﺧﺼﺨﺼﺘﻬ
ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﺗﻢ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺍﻟﺸﺮﻳﻚ ﺍﻟﻔﺮﻧﺴﻲ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻞ ﺑﺎﻻﺗﺼﺎﻻﺕ 
% ﻣﻦ 04ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺑﻴﻊ  ﻟﻴﺼﺒﺢ ﺷﺮﻳﻜﺎ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺍﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔ
% ﻟﺼﺎﻟﺢ 8ﺣﺼﺺ ﺍﻟﺸﺮﻛـﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﻨـﻚ ﺍﻟﻌﺮﺑـﻲ ﻭﻓﺮﺍﻧﺲ ﺗﻴﻠﻴﻜﻮﻡ ﻭ
ﻔﻲ ﺷﺮﻛﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ. % ﻟﻤﻮﻅ1ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ
% ﻣﻦ ﺃﺳﻬﻢ 5.14ﻗﺮﺭﺕ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﺔ ﺑﻴﻊ ﺣﺼﺘﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﻟﻐﺔ  6002ﻭﻓﻲ ﻋﺎﻡ 
ﻭﺗﻢ ﻁﺮﺡ  ،ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺇﻟﻰ ﻓﺮﺍﻧﺲ ﺗﻴﻠﻴﻜﻮﻡ ﻭﺑﻌﺾ ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻭﺍﻹﻗﻠﻴﻤﻴﺔ
ﺑﺎﻗﻲ ﺍﻷﺳﻬﻢ ﻟﻼﻛﺘﺘﺎﺏ ﻓﻲ ﺳﻮﻕ ﻋﻤﺎﻥ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻭﻟﻢ ﻳﺘﺒﻘﻰ ﻟﻠﺤﻜﻮﻣﺔ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ 
 .]72[ ﻄﺎﻉ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕﻫﻴﺌﺔ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻗ % ﻣﻦ ﺃﺳﻬﻢ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ.6.11ﺳﻮﻯ 
ﺳﻨﻮﺍﺕ  01ﻭﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﺮﺍﻛﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻣﺘﺪﺕ ﻷﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
 ( ﺗﻄﻮﺭﺕ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﻭﺗﺤﺴﻨﺖ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺃﺩﺍﺋﻬﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻠﺤﻮﻅ1102-1002)
ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺪﻣﻬﺎ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﻭﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ. 
ﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ  ( ﺑﻌﺾ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍء 1ﻭﻳﻌﻜﺲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) 
(، ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺸﻜﻞ ﺷﺮﻛﺔ 0102-5002ﺮﺓ ﺍﻟﺰﻣﻨﻴﺔ )ﻟﻠﻔﺘ ﺍﻻﺭﺩﻧﻲ
ﻳﺸﻴﺮ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻘﺪ ﻗﻔﺰ ﺣﺠﻢ ﻭﻛﻤﺎ  .ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﺃﺣﺪ ﺃﺑﺮﺯ ﻣﻜﻮﻧﺎﺗﻪ
ﻗﻔﺰ %، ﻓﻴﻤﺎ 14ﺑﻨﺴﺒﺔ  0102ﻭ  5002ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺑﻴﻦ ﻋﺎﻣﻲ 
%. ﻭﻳﺸﻴﺮ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻳﻀﺎ ﺇﻟﻰ 901ﻋﺪﺩ ﺍﻟﻤﺸﺘﺮﻛﻴﻦ ﺑﺎﻟﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﺨﻠﻮﻳﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
 ﻭﺻﻠﺖ ﺇﻟﻰ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﻤﺮﺗﻔﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺩﻥ ﺎﺗﻒ ﺍﻟﺨﻠﻮﻱﻧﺴﺒﺔ ﺍﻧﺘﺸﺎﺭ ﺍﻟﻬ
  .0102ﻋﺎﻡ  %801
ﻭﻗﺪ ﺑﻠﻎ ﻋﺪﺩ ﻣﺸﺘﺮﻛﻲ ﺍﻟﺨﻠﻮﻱ ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺔ ﺃﻭﺭﺍﻧﺞ 
ﺑﺤﺼﺔ ﺳﻮﻗﻴﺔ ﺣﻮﺍﻟﻲ  1102( ﻓﻲ ﺍﻟﺮﺑﻊ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ ﻣﻦ ﻋﺎﻡ 443,816,2)
%(، ﻓﻴﻤﺎ ﺣﻘﻘﺖ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ )ﺯﻳﻦ ﻟﻼﺗﺼﺎﻻﺕ( ﺣﺼﺔ ﺳﻮﻗﻴﺔ 53)





 (0102-5002ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺃﺩﺍء ﻗﻄﺎﻉ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻲ ﻟﻸﻋﻮﺍﻡ ) :(1ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ )
 0102 9002 8002 7002 6002 5002 ﺍﻟﻌﺎﻡ
 8.912 5.571 511 3.611 4.551 3.551 ﺣﺠﻢ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ )ﻣﻠﻴﻮﻥ ﺩﻳﻨﺎﺭ(
 584 105 915 955 416 826 ﺃﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﻤﺸﺘﺮﻛﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻬﺎﺗﻒ ﺍﻟﺜﺎﺑﺖ )ﺑﺎﻷﻟﻒ(
 8 4.8 9.8 01 11 6.11 ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻧﺘﺸﺎﺭ ﺍﻟﻬﺎﺗﻒ ﺍﻟﺜﺎﺑﺖ )%(
 0266 4106 4135 2774 3434 8313 ﺃﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﻤﺸﺘﺮﻛﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﻠﻮﻱ )ﺑﺎﻷﻟﻒ(
 801 101 19 38 87 75 )%( 1ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻧﺘﺸﺎﺭ ﺍﻟﻬﺎﺗﻒ ﺍﻟﺨﻠﻮﻱ
 9374 6575 0825 9125 2935 5235  ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺃﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
 .ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﻟﺴﻮﻕ ﺍﺣﺼﺎءﺍﺕ ﺳﻨﻮﻳﺔ .]82[ ﻫﻴﺌﺔ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻗﻄﺎﻉ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺭ:ﺍﻟﻤﺼﺪ
                                              
 ﻴﺘم اﺤﺘﺴﺎب ﻨﺴﺒﺔ اﻻﻨﺘﺸﺎر ﺒﻘﺴﻤﺔ ﻋدد اﻟﻤﺸﺘرﻛﻴن ﺒﺎﻟﻬﺎﺘف ﻋﻠﻰ ﻋدد اﻟﺴﻛﺎن.  1
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ﻭﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻲ ﺣﻘﻘﺘﻬﺎ ﺷﺮﻛﺔ 
( 2) ﺭﻗﻢ ﺩﻧﻴﺔ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺨﻤﺴﺔ ﺃﻋﻮﺍﻡ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻳﺒﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭ
ﻓﻘﺪ ﺍﺭﺗﻔﻊ ﻋﺪﺩ  (.0102-6002ﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺰﻣﻨﻴﺔ )ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍء  ﺃﻫﻢ
ﻟﻴﺘﺠﺎﻭﺯ ﺛﻼﺛﺔ  0102ﻭ  6002%( ﺑﻴﻦ ﻋﺎﻣﻲ 03) ﺍﻟﻤﺸﺘﺮﻛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ
 ﻣﺆﺷﺮ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻻﻧﺘﺎﺟﻴﺔ%( 84، ﻓﻴﻤﺎ ﺗﻀﺎﻋﻒ ﺗﻘﺮﻳﺒﺎ )ﻣﻼﻳﻴﻦ ﻣﺸﺘﺮﻛﺎ
ﻜﻞ ﻣﻮﻅﻒ ﻋﺎﻡ ( ﺧﻄﺎ ﻫﺎﺗﻔﻴﺎ ﻟ5531ﻟﻴﺒﻠﻎ ﻧﺤﻮ ) ﻟﻠﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺰﻣﻨﻴﺔ ﺫﺍﺗﻬﺎ
، ﺃﻣﺎ ﺗﺮﺍﺟﻊ ﺃﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﺘﻌﻮﺩ ﺃﺳﺒﺎﺑﻪ ﺇﻟﻰ ﻋﻮﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ 0102
ﺪﺭﻳﺠﻲ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻣﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻤﻨﺘﺪﺑﻴﻦ ﻣﻦ  ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﺗ
 ﺍﻻﺗﻔﺎﻗﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻗﻌﺖ ﺑﻴﻦ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﻭﺍﻟﺤﻜﻮﻣﺔ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ.
 
 .(0102-6002) ﻸﻋﻮﺍﻡﻟ  ﺎﺭﻳﺮ ﺍﻟﺴﻨﻮﻳﺔﺍﻟﺘﻘ. ]92[ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔﺍﻟﻤﺼﺪﺭ: 
 
                                              
 ﻴﺘم اﺤﺘﺴﺎب اﻟﻛﻔﺎءة اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﻘﺴﻤﺔ ﻋدد اﻟﻤﺸﺘرﻛﻴن ﻋﻠﻰ ﻋدد اﻟﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ اﻟﺸرﻛﺔ. 2
 0102-6002(: ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺃﺩﺍء ﺭﺋﻴﺴﺔ ﻟﺸﺮﻛﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﻟﻠﻔﺘﺮﺓ 2ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ )
 0102 9002 8002 7002 6002 ﺍﻟﻌﺎﻡ
 %1.41 %2.51 %69.41 %0.51 %2.51 (AORﺍﻟﻌﺎﺋﺪ ﻋﻠﻰ ﺇﺟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﻤﻮﺟﻮﺩﺍﺕ )
 8.49 4.301 3.001 5.49 0.78 ﺍﻟﺮﺑﺢ ﺍﻟﺼﺎﻓﻲ )ﻣﻠﻴﻮﻥ ﺩﻳﻨﺎﺭ(
 7222 1922 0252 6862 4303 ﺃﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
 8103 4572 3252 7342 0212 ﺃﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﻤﺸﺘﺮﻛﻴﻦ )ﺑﺎﻷﻟﻒ(
 5531 2021 1001 3.709 996 2ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻻﻧﺘﺎﺟﻴﺔ )ﺧﻂ ﻟﻜﻞ ﻣﻮﻅﻒ(
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ﻭﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻓﻘﺪ ﺣﻘﻘﺖ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﻣﺆﺷﺮ ﺗﺪﺭﻳﺐ ﺑﻠﻎ ﺣﻮﺍﻟﻲ 
ﻳﻮﻡ ﺗﺪﺭﻳﺐ  –( ﺭﺟﻞ 9.4ﺃﻱ ﺑﻤﻌﺪﻝ ) 0102ﺳﺎﻋﺔ ﻋﺎﻡ -( ﺭﺟﻞ05221)
ﻳﻮﻡ ﺗﺪﺭﻳﺐ ﻟﻜﻞ ﻓﺮﺩ ﻋﺎﻡ -( ﺭﺟﻞ12.5ﻟﻜﻞ ﻓﺮﺩ، ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺑﻠﻎ ﺍﻟﻤﻌﺪﻝ )
ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﻓﻲ  8ﻭﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﻓﻘﺪ ﺍﺳﺘﺤﻘﺖ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ  .9002
ﺑﺤﻴﺚ ﺍﺣﺘﻠﺖ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰ ﺍﻷﻭﻝ ﺑﻴﻦ  0102ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﻣﻊ ﻧﻬﺎﻳﺔ ﻋﺎﻡ 
ﻣﺪﻳﺮ ﺩﺍﺋﺮﺓ  ﻛﻤﺎ ﺃﻓﺎﺩ ﺑﺬﻟﻚ ﺔﻴﺷﺮﻛﺎﺕ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑ
  .(1102ﺗﻤﻮﺯ،  51ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ )ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺷﺨﺼﻴﺔ، 
 
 ﺩﻻﻻﺕﺃﻣﺜﻠﺔ ﻭ 2-3-7
 
ﻣﺜﻠﺔ ﻭﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ( ﺇﻟﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻷ3)ﺭﻗﻢ ﻳﺸﻴﺮ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺎﻥ ﻣﻦ 
ﺔ ﺗﻘﺎﺭﻳﺮ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺍﻟﺴﻨﻮﻳﺔ ﻭﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﺖ ﻣﻊ ﻌﺧﻼﻝ ﻣﺮﺍﺟ
 ﺍﻟﺠﻴﺪﻧﺨﺒﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﺣﻴﺚ ﺗﺆﻛﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ 
 ﻦ ﺣﻴﺚ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ.ﺍﻟﺬﻱ ﻭﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣ
 
 ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ(: ﺩﻻﻻﺕ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻓﻲ 3ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ) 
  .ﺑﻬﺪﻑ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻬﺎﺭﺍﺗﻬﻢ ﻭﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢ ﺗﺤﺴﻦ ﻣﻠﺤﻮﻅ ﻓﻲ ﺑﺮﺍﻣﺞ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺪﻣﻬﺎ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ
 ﻞ ﺟﻤﺎﻋﻲ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻟﺠﺎﻥ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﻭﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﻭﻋﻠﻰ ﻛﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ.ﻳﺘﻢ ﺍﺗﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺑﺸﻜ ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﻜﺲ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺮ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﺑﺪﻣﺞ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﻭﺍﻷﻧﻈﻤﺔ ﺑﻴﻦ  TCAﺑﺮﻧﺎﻣﺞ  ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ
 ﻭﺣﺪﺍﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻭﺑﻤﺎ ﻳﻠﺒﻲ ﺧﻄﻂ ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻲ ﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ.
ﺍﻷﺟﻮﺭ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺘﻬﻢ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺻﻨﻊ ﺍﻟﻘﺮﺍ، ﻛﻤﺎ ﺗﻘﺪﻡ ﻟﻬﻢ ﺃﻓﻀﻞ  ﺗﺤﺮﺹ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦﺗﻤﻜ
 ﺍﻷﺧﺮﻯ. ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻮﻁﻦ ﻭﺣﺰﻣﺔ ﻣﻦ 
ﻳﻘﻮﻡ ﻋﻤﻞ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺧﺪﻣﺎﺕ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﻟﻌﻤﻼﺋﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻣﻤﺎ  ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ
 ﻳﺴﻬﻞ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ.
 ,lanosreP ,emoHﺇﻋﺎﺩﺓ ﻫﻴﻜﻠﺔ ﻭﺣﺪﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﻗﻄﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺴﻮﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺪﻣﻬﺎ:  ) ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ
 (.snoituloS detargetnI etaroproC dna snoitavonnI ,elaselohW ,esirpretnE
( ﻳﻀﻢ ﻣﺪﻳﺮﺍ ﺗﻨﻔﻴﺬﻳﺎ ﻟﻠﻘﻄﺎﻉ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ  UBSﻫﻴﻜﻞ ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﻭﺣﺪﺍﺕ ﺃﻋﻤﺎﻝ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ) ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ
 .(OSC)
 ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ: ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻣﻦ ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ.
 
 
 ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ -8
 
ﺕ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺑﻌﺪ ﺃﻥ ﺗﻢ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎ
ﻭﺗﻢ ﺍﺳﺘﺒﻌﺎﺩ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻜﺘﻤﻞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺗﻢ ﻣﺮﺍﺟﻌﺘﻬﺎ ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺳﻼﻣﺔ ﺗﻌﺒﺌﺘﻬﺎ، 
"، ﻭﺍﻹﺟﺎﺑﺔ 5ﻭﺃﻋﻄﻴﺖ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ "ﻣﻮﺍﻓﻖ ﺟﺪﺍ" ﻗﻴﻤﺔ " ، ﺛﻢ ﺗﻢ ﺗﺮﻗﻴﻤﻬﺎ،ﺎﻣﻨﻬ
" ﻭﻫﻜﺬﺍ ﻟﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ. ﺛﻢ ﺃﺩﺧﻠﺖ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺇﻟﻰ 1"ﻏﻴﺮ ﻣﻮﺍﻓﻖ ﺟﺪﺍ" ﻗﻴﻤﺔ "
"، ﻭﺗﻢ SSPSﺑﺎﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﺒﺮﻧﺎﻣﺞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ ﺍﻟﻤﻌﺮﻭﻑ "ﺍﻟﺤﺎﺳﺐ ﺍﻵﻟﻲ 
ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻭﺇﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ 
ﻭﺍﻟﻨﺴﺐ  ،ﺔﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴ ﺎﺕﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄ ﺖﻭﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻓﺮﺿﻴﺎﺗﻬﺎ. ﺣﻴﺚ ﺍﺳﺘﺨﺪﻣ
ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﺍﻷﺣﺎﺩﻱ ، ﺎﺕ، ﻭﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺔﻳﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺎﺕﻭﺍﻻﻧﺤﺮﺍﻓ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ،
 .)ﺍﻟﻤﻮﺛﻮﻗﻴﺔ( ﻟﺜﺒﺎﺕ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲﻭﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍ( AVONA)
 
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕﻋﺮﺽ ﻭ 1-8
 
 ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲ ﻟﻠﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 1-1-8
( ﺃﻥ ﺣﻮﺍﻟﻲ ﺛﻠﺜﻲ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻛﺎﻧﻮﺍ ﻣﻦ ﺍﻟﺬﻛﻮﺭ، 4ﻳﺘﺒﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
%(، ﻭﻫﺬﺍ ﻳﺪﻝ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ 1.46( ﻓﺮﺩﺍ ﺃﻱ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ )002ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻎ ﻋﺪﺩﻫﻢ )
ﻣﺎ ﺯﺍﻟﻮﺍ ﻳﺘﻔﻮﻗﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻧﺎﺙ ﻓﻲ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺬﻛﻮﺭ 
ﺍﻟﺨﺎﺹ، ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﻋﺪﺩ ﺍﻹﻧﺎﺙ ﺍﻟﺬﻱ ﺷﻜﻞ ﺣﻮﺍﻟﻲ ﺛﻠﺚ ﺃﻓﺮﺍﺩ 
 %(.  9.53ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ )
 (213ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ )ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ = ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻣﻔﺮﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺣﺴﺐ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ :(4ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ )
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﺪﺩ ﺕﺍﻟﻔﺌﺎ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﺪﺩ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ
 ﺍﻟﺠﻨﺲ
 %1.46 002 ﺫﻛﺮ
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 %6.2 8 ﺩﺍﺋﺮﺓﻣﺪﻳﺮ 
 %1.5 61 ﻣﺮﻛﺰﻣﺪﻳﺮ  %9.53 211 ﺃﻧﺜﻰ
 %1.5 61 ﺭﺋﻴﺲ ﻗﺴﻢ %001 213 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 %2.78 272 ﻣﻮﻅﻒ %2.64 441 ﺃﻋﺰﺏ
 %001 213 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ %8.35 861 ﻣﺘﺰﻭﺝ
 %001 213 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 ﻲ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﻓ
 %0.14 821 ﺳﻨﻮﺍﺕ 5ﺃﻗﻞ ﻣﻦ 
 ﺍﻟﻌﻤﺮ
 %0.14 821 ﺳﻨﻮﺍﺕ 01ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -5 %5.83 021 ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻗﻞ 03
 %3.01 23 ﺳﻨﺔ 51ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -01 %3.15 061 ﺳﻨﺔ 04ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -03
 %7.7 42 ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ 51 %7.7 42 ﺳﻨﺔ 05ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  -04
 %001 213 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ %6.2 8 ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ 05
 %001 213 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
 %5.83 021 ﺳﻨﻮﺍﺕ 5ﺃﻗﻞ ﻣﻦ 
 ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ
 %2.64 441 ﺳﻨﻮﺍﺕ 01ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -5 %6.2 8 ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻋﻠﻴﺎ
 %7.7 42 ﺳﻨﺔ 51ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -01 %7.66 802 ﺑﻜﺎﻟﻮﺭﻳﻮﺱ
 %7.7 42 ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ 51 %8.21 04 ﺩﺑﻠﻮﻡ ﻣﺘﻮﺳﻂ
 %9.71 65 ﺛﺎﻧﻮﻳﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﻓﺄﻗﻞ
 %001 213 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 %001 213 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
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ﻭﻳﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻧﻔﺴﻪ ﺃﻥ ﺣﻮﺍﻟﻲ ﻧﺼﻒ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
ﺳﻨﺔ، ﻓﻲ  04ﺇﻟﻰ ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  03( ﻛﺎﻧﺖ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺮﻳﺔ ﻣﻦ %3.15)
%(، ﻭﺑﺬﻟﻚ ﺗﻜﻮﻥ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ 6.2ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ ) 05ﺣﻴﻦ ﻟﻢ ﺗﺘﻌﺪﻯ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺮﻳﺔ 
 %( ﻫﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ. 8.98ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ )
( ﺃﻳﻀﺎ ﺃﻥ ﺣﻮﺍﻟﻲ ﺛﻠﺜﻲ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 4)ﻭﻳﺒﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
%(، ﻭﺃﻥ ﻏﺎﻟﺒﻴﺘﻬﻢ 7.66ﻫﻢ ﻣﻦ ﺣﻤﻠﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ )
%( ﻫﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﻣﻮﻅﻒ، ﻭﺗﺒﻠﻎ ﻧﺴﺒﺔ ﻣﻦ ﻟﺪﻳﻪ ﺧﺒﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ 2.78)
%(، ﻭﺧﺒﺮﺓ ﻛﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ 0.28ﺳﻨﻮﺍﺕ ﺣﻮﺍﻟﻲ ) 01ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺃﻗﻞ ﻣﻦ 
 %(.7.48ﺣﻮﺍﻟﻲ )
 
 ﻘﻴﺎﺱﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻣﻮﺛﻮﻗﻴﺔ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟ 2-1-8
 
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻣﻌﺎﻣﻞ  ﺃﺑﻌﺎﺩﺗﻢ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻣﻮﺛﻮﻗﻴﺔ ﻋﻨﺎﺻﺮ 
( ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ. ﻭﻛﻤﺎ ﻫﻮ 5"ﻛﺮﻭﻧﺒﺎﺥ ﺃﻟﻔﺎ" ﺣﻴﺚ ﻳﺒﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﺗﺮﺍﻭﺣﺖ ﻓﻲ ﻗﻴﻤﻬﺎ  ﺇﻟﻰ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺟﺪﺍ ﻣﻼﺣﻆ ﺗﺘﻤﺘﻊ ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺑﻤﻮﺛﻮﻗﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ
 (.139.0ﻭ  348.0ﺑﻴﻦ )
 
 
 (213=Nﺎﺩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ )ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﻣﺆﺷﺮ ﺍﻷﺩﺍء( )ﺃﺑﻌ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻣﻮﺛﻮﻗﻴﺔ (: 5)ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
 (ahplAﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﻤﻮﺛﻮﻗﻴﺔ ) ﻋﺪﺩ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺒﻌﺪ
 258.0 7 ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ
 139.0 6 ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ
 219.0 6 ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ
 348.0 6 ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
 409.0 6 ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ
 319.0 6 ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ
 088.0 6 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ
 798.0 21 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻷﺩﺍء
 
 
 ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ 3-1-8
 
ﻻ ﻳﺮﺗﻘﻲ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ " ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
)ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ، ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ، ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، 
ﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ، ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ، ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺗﻤﻜ
 ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ( ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ".
ﺪﺕ ( ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌ ّTﺍﺣﺘﺴﺎﺏ ﻗﻴﻤﺔ ) ﻓﻘﺪ ﺗﻢ  ﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻢ ﺩﺍﻟﺔ ﺍﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ ( 56.1ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ ) Tﻗﻴﻤﻬﺎ ﻗﻴﻤﺔ 
ﺍﺣﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﻟﻤﺘﻐﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻛﻤﺎ ﻭﻛﺬﻟﻚ ، 50.0 ( ≤ α)
ﺣﻴﺚ ﺑﻴﻨﺖ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺃﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﻣﺘﻮﺳﻂ (، 6) ﺭﻗﻢ ﻫﻲ ﻣﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
(، 55.3ﺣﺴﺎﺑﻲ ﺗﻢ ﺗﺴﺠﻴﻠﻪ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺑﻘﻴﻤﺔ ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﺑﻠﻐﺖ )
(، ﻭﺑﻠﻎ 72.3ﻭﺃﺩﻧﺎﻫﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ ﺑﻘﻴﻤﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ ﺑﻠﻐﺖ )
( ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ 24.3ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ) ﻷﺑﻌﺎﺩﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍ
، ﺣﻴﺚ ﺗﺘﻔﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻣﻊ ﻣﺎ ﻭﻻ ﺗﺮﺗﻘﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻮﻁﻠﻮﺏ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ
 ؛ ﺍﻟﻌﺼﻴﻤﻲ ]22[؛ ﺍﻟﻜﺴﺎﺳﺒﺔ ﻭﺁﺧﺮﻭﻥ]12[ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻨﺴﻮﺭ
  .ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻌﺪﻣﻴﺔ ﻗﺒﻮﻝ ﻳﺘﻢ ﻭﺑﺬﻟﻚ، ]32[
 (213=N) ﺑﺎﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺔ ﻭﺍﻻﻧﺤﺮﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻳﺔ ﻣّﺪﻋﻤﺔﺪﺭﺍﺳﺔ ﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻟ Tﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ( : 6ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ )
 ﺍﻻﻧﺤﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺍﻟﺪﻻﻟﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ (Tﻗﻴﻤﺔ ) ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ
 07.0 000.0 48.9 93.3 ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ
 99.0 000.0 87.4 72.3 ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ
 87.0 000.0 30.01 54.3 ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ
 16.0 000.0 78.51 55.3 ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
 47.0 000.0 55.11 94.3 ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ
 58.0 000.0 24.7 53.3 ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ
 17.0 000.0 24.01 24.3 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ
 16.0 000.0 39.31 84.3 ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
 47.0 - - 24.3 ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﻌﺎﻡ
 ﺃﺑﻌﺎﺩ: "ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﻪ ﺑﺪﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ".
ﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ، ﻓﻘﺪ  ﺗﻢ ﺍﺣﺘﺴﺎﺏ ﻣﻌﺎﻣﻼﺕ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪﺍﻡ 
ﺟﻤﻴﻊ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﻓﺈﻥ ( 7ﻳﺸﻴﺮ ﺟﺪﻭﻝ )ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺑﻴﺮﺳﻮﻥ، ﻭﻛﻤﺎ 
 ﺑﺪﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻛﺎﻧﺖ ﻓﻲ ﺃﻗﺼﺎﻫﺎﺑﻌﻼﻗﺔ ﻁﺮﺩﻳﺔ ﻣﻮﺟﺒﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﺎ ﺑﻌﻀﺎ 
ﺑﻴﻦ ﺑﻌﺪﻱ ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﺮ ﻭﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ ﺑﻤﻌﺎﻣﻞ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻗﻮﻱ 
 ﺍﻷﺩﺍءﻭﺮ ﻤ(، ﻭﺃﺩﻧﺎﻫﺎ ﺑﻴﻦ ﺑﻌﺪﻱ ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘ638.0)ﺑﻠﻎ  ﺟﺪﺍ
 (.763.0ﺑﻘﻴﻤﺔ ) ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
 ﺃﺑﻌﺎﺩ: "ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﻪ ﺑﺪﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
 ﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻭﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻷﺩﺍء ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ".ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤ
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ  (7ﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) 
ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻷﺩﺍء ﺗﺮﺑﻄﻬﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﻮﺟﺒﺔ  ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ
ﺑﺪﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻛﺎﻥ ﺃﻗﻮﺍﻫﺎ ﻣﻊ ﻣﺘﻐﻴﺮ "ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ" 
ﻭﺃﺩﻧﺎﻫﺎ ﻣﻊ "ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ" ( 516.0ﺑﻤﻌﺎﻣﻞ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺑﻠﻎ)
 (.763.0ﺑﻤﻌﺎﻣﻞ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﻨﺨﻔﺾ ﺑﻠﻎ)
 
 
 (%5≤p، 213=Nﻣﺼﻔﻮﻓﺔ ﻣﻌﺎﻣﻼﺕ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻭﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺪﻻﻟﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻘﺎﺳﺔ ﺑﺎﺧﺘﺒﺎﺭ ﺑﻴﺮﺳﻮﻥ ) :(7ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ )
 8 7 6 5 4 3 2 1 ﺍﻟﺒﻌﺪ
 ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ -1
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 (≤p10.0ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ )**  
 
ﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴ: "ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮﻭﻕ  ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺮﺍﺑﻌﺔ
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺗﻌﺰﻯ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ  ﻷﺑﻌﺎﺩ( α 50.0 ≤)
 )ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ( ". 
: ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮﻭﻕ  ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﻟﻠﻤﺴﺘﻮﻯ   ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺗﻌﺰﻯ ﻷﺑﻌﺎﺩ(  α 50.0 ≤ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ )
 ﻤﻲ".ﻴﻌﻠﺘﺍﻟ
ﺧﺘﺒﺎﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻓﻘﺪ ﺗﻢ ﺇﺟﺮﺍء ﺳﻠﺴﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﺃﺣﺎﺩﻱ ﻻ
ﺗﺸﻴﺮ  (.8( ﻛﻤﺎ ﻫﻲ ﻣﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )AVONAﺍﻻﺗﺠﺎﻩ )
( ﺃﻥ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺘﺒﺎﻳﻦ) 8ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﺃﻅﻬﺮ ﻓﺮﻭﻗﺎ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ  AVONA(
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﻛﻤﺎ ﻳﺮﺍﻫﺎ ﺃﻓﺮﺍﺩ  ﻌﺎﺩﺃﺑ(  ﻟﺠﻤﻴﻊ α 50.0≤)
( 06.2( ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ )Fﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﺣﻴﺚ ﺗﺠﺎﻭﺯﺕ ﻗﻴﻤﺔ )
(  ﻣﻤﺎ ﻳﻌﻨﻲ ﺃﻧﻪ ﻳﻮﺟﺪ ﺃﺛﺮ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ 000.0ﻭﺑﺪﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ )
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ. ﻭﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﺒﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻘﺪ ﺩﻟﺖ  ﺃﺑﻌﺎﺩﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﺣﻮﻝ 
ﺃﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻗﺪ  ﻋﻠﻰ ﻗﻴﻢ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺔ
ﺟﺎءﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﺇﺫ ﺑﻠﻐﺖ ﻗﻴﻢ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ 
، 61.4، 75.4ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻣﻦ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ) 
( ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ. ﻭﻫﺬﺍ ﻳﺪﻝ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺣﻤﻠﺔ 38.3، 5.3، 61.4، 0.4، 5.4
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻦ  ﺑﺄﺑﻌﺎﺩﺃﻛﺜﺮ ﺇﺩﺭﺍﻛﺎ ﻭﻣﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻫﻢ 
ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ  ، ]02[ ﺣﻴﺚ ﺍﺗﻔﻘﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻣﻊ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺤﻮﺍﺟﺮﺓﻏﻴﺮﻫﻢ، 
ﻳﺘﻢ ﺭﻓﺾ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻌﺪﻣﻴﺔ ﻭﻗﺒﻮﻝ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ" ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮﻭﻕ  ﺫﺍﺕ 
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ  ﻷﺑﻌﺎﺩ( α 50.0 ≤ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ )
 .ﻟﻠﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ" ﺗﻌﺰﻯ

















 000.0 *99.31 62.531 44.81 02.0 75.4 ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻋﻠﻴﺎ ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ
 37.0 72.3 ﺑﻜﺎﻟﻮﺭﻳﻮﺱ
 13.0 73.3 ﺩﺑﻠﻮﻡ
 85.0 76.3 ﺛﺎﻧﻮﻳﺔ ﻋﺎﻣﺔ 
 000.0 *43.8 68.382 70.32 52.0 61.4 ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻋﻠﻴﺎ ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ
 36.0 52.3 ﺑﻜﺎﻟﻮﺭﻳﻮﺱ
 57.0 37.2 ﺩﺑﻠﻮﻡ
 12.1 75.3 ﺛﺎﻧﻮﻳﺔ ﻋﺎﻣﺔ 
 000.0 *60.41 84.071 53.32 22.0 5.4 ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻋﻠﻴﺎ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ 
 17.0 94.3 ﺑﻜﺎﻟﻮﺭﻳﻮﺱ
 29.0 68.2 ﺩﺑﻠﻮﻡ
 47.0 45.3 ﺛﺎﻧﻮﻳﺔ ﻋﺎﻣﺔ 
 000.0 *48.6 83.111 24.7 82.0 0.4 ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻋﻠﻴﺎ ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
 85.0 26.3 ﻮﺭﻳﻮﺱﺑﻜﺎﻟ
 19.0 32.3 ﺩﺑﻠﻮﻡ
 63.0 54.3 ﺛﺎﻧﻮﻳﺔ ﻋﺎﻣﺔ 
ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
 ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ
 000.0 *65.51 88.941 27.22 03.0 61.4 ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻋﻠﻴﺎ
 36.0 85.3 ﺑﻜﺎﻟﻮﺭﻳﻮﺱ
 99.0 38.2 ﺩﺑﻠﻮﻡ
 07.0 5.3 ﺛﺎﻧﻮﻳﺔ ﻋﺎﻣﺔ 
 000.0 *76.21 80.791 23.42 23.0 5.3 ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻋﻠﻴﺎ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ
 77.0 84.3 ﺑﻜﺎﻟﻮﺭﻳﻮﺱ
 58.0 36.2 ﺩﺑﻠﻮﻡ
 09.0 83.3 ﺛﺎﻧﻮﻳﺔ ﻋﺎﻣﺔ 
 000.0 *41.41 65.041 63.91 53.0 38.3 ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻋﻠﻴﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ
 07.0 35.3 ﺑﻜﺎﻟﻮﺭﻳﻮﺱ
 42.0 8.2 ﺩﺑﻠﻮﻡ
 87.0 4.3 ﻮﻳﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﺛﺎﻧ
 (50.0* ﺩﺍﻟﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ )
:  ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮﻭﻕ  ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺗﻌﺰﻯ ﻟﻠﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ  ﻷﺑﻌﺎﺩ(  α 50.0 ≤ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ )
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ".
ﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻓﻘﺪ ﺗﻢ ﺇﺟﺮﺍء ﺳﻠﺴﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ  
  (.9( ﻛﻤﺎ ﻫﻲ ﻣﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )AVONAﻱ ﺍﻻﺗﺠﺎﻩ )ﺍﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﺃﺣﺎﺩ
 
 (.%5≤p، 213=Nﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺣﺴﺐ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ) ﺃﺑﻌﺎﺩﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﻭﻕ ﻓﻲ  )AVONA((: ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺘﺒﺎﻳﻦ 9ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
















 000.0 *84.32 90.521 16.82 87.0 12.3  5ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ -1
 65.0 03.3  01ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -5
 02.0 41.4  51ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -01
 84.0 40.4 ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ  51
 000.0 *28.11 32.572 07.13 21.1 51.3  5ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ -2
 29.0 21.3  01ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -5
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 42.0 61.4  51ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -01
 42.0 38.3 ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ  51
 000.0 *24.92 66.051 71.34 25.0 63.3  5ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ  -3
 78.0 32.3  01ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -5
 65.0 83.4  51ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -01
 12.0 22.4 ﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ ﺳ 51
 000.0 *35.9 17.801 01.01 55.0 54.3  5ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ -4
 96.0 05.3  01ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -5
 82.0 11.4  51ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -01
 12.0 77.3 ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ  51
ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ  -5
 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ
 000.0 *99.7 51.061 64.21 27.0 14.3  5ﺃﻗﻞ ﻣﻦ 
 18.0 93.3  01ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -5
 42.0 83.3  51ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -01
 82.0 50.4 ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ  51
 000.0 *70.71 48.981 75.13 67.0 22.3  5ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ -6
 19.0 32.3  01ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -5
 31.0 33.4  51ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -01
 82.0 77.3 ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ  51
 000.0 93.02 34.331 05.62 96.0 83.3  5ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ -7
 17.0 42.3  01ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -5
 80.0 72.4  51ﺃﻗﻞ ﻣﻦ -01
 72.0 38.3 ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ  51
 (50.0* ﺩﺍﻟﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ )
 
ﺍﻟﺘﺒﺎﻳﻦ) ﺇﺫ ﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻥ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺤﻠﻴﻞ 
 ≤ﺃﻅﻬﺮ ﻓﺮﻭﻗﺎ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ ) AVONA(
ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻣﻦ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﻛﻤﺎ ﻳﺮﺍﻫﺎ ﺃﻓﺮﺍﺩ  ﺔ(  ﻟﺴﺘα 50.0
**( 06.2( ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ )Fﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﺣﻴﺚ ﺗﺠﺎﻭﺯﺕ ﻗﻴﻤﺔ )
ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ (  ﻣﻤﺎ ﻳﻌﻨﻲ ﺃﻧﻪ ﻳﻮﺟﺪ ﺃﺛﺮ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ 000.0ﻭﺑﺪﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ )
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺣﻮﻝ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ. ﻭﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﺒﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻘﺪ 
ﺩﻟﺖ ﻗﻴﻢ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺔ ﺃﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻣﻤﻦ ﺧﺒﺮﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ 
ﺳﻨﺔ( ﻗﺪ ﺟﺎءﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﺇﺫ ﺑﻠﻐﺖ ﻗﻴﻢ  51ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  -01)
ﺍﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻣﻦ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺭ
( ﻋﻠﻰ 72.4، 33.4، 83.3، 11.4، 83.4، 61.4، 41.4ﺍﻟﻨﺤﻮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ) 
ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﺟﺎء ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺨﺎﻣﺲ 
) ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ( ﺁﺧﺮﺍ ﺑﻤﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﺑﻲ 
ﻴﺔ ( . ﻭﻫﺬﺍ ﻳﺪﻝ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻣﻤﻦ ﺗﺮﺍﻭﺣﺖ ﺧﺒﺮﺍﺗﻬﻢ ﺍﻟﻜﻠ83.3)
ﺳﻨﺔ( ﻛﺎﻧﻮﺍ ﺃﻳﻀﺎ ﺍﻷﻛﺜﺮ ﺇﺩﺭﺍﻛﺎ ﻭﻣﻌﺮﻓﺔ ﺑﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  51-01ﺑﻴﻦ )
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻣﻦ ﻏﻴﺮﻫﻢ، ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻫﻢ ﻣﻦ ﺷﻬﺪ ﺩﺧﻮﻝ ﺍﻟﺸﺮﻳﻚ 
ﻟﻼﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﻭﻋﺎﺻﺮ ﺗﺤﻮﻝ  0002ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﺍﻟﻔﺮﻧﺴﻲ ﻋﺎﻡ 
ﺷﺮﻛﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻭﺃﺩﺭﻙ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ 
ﺍﻟﺬﻱ ﺷﻬﺪﻩ ﻗﻄﺎﻉ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻲ، ﺣﻴﺚ ﺍﺗﻔﻘﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺮ 
، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﺘﻢ ﺭﻓﺾ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻌﺪﻣﻴﺔ ﻭﻗﺒﻮﻝ ]02[ ﻣﻊ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺤﻮﺍﺟﺮﺓ
 ≤ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ" ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮﻭﻕ  ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ )
 ﻟﻠﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ". ( ﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺗﻌﺰﻯα 50.0
 
 ﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻨ -9 
 
 ﻟﻘﺪ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
ﺃﻥ ﺣﻮﺍﻟﻲ ﺛﻠﺜﻲ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻛﺎﻧﻮﺍ ﻣﻦ ﺍﻟﺬﻛﻮﺭ، ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻎ  .1
%(، ﻭﻫﺬﺍ ﻳﺪﻝ 1.46( ﻓﺮﺩﺍ ﺃﻱ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ )002ﻋﺪﺩﻫﻢ )
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺬﻛﻮﺭ ﻣﺎ ﺯﺍﻟﻮﺍ ﻳﺘﻔﻮﻗﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻧﺎﺙ ﻓﻲ ﻧﺴﺒﺔ 
ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ، ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﻋﺪﺩ 
 %(. 9.53ﺣﻮﺍﻟﻲ ﺛﻠﺚ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ) ﺍﻹﻧﺎﺙ ﺍﻟﺬﻱ ﺷﻜﻞ
%( ﻛﺎﻧﺖ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻔﺌﺔ 3.15ﺃﻥ ﺣﻮﺍﻟﻲ ﻧﺼﻒ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ) .2
ﺳﻨﺔ، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﻟﻢ ﺗﺘﻌﺪﻯ  04ﺇﻟﻰ ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  03ﺍﻟﻌﻤﺮﻳﺔ ﻣﻦ 
%(، ﻭﺑﺬﻟﻚ ﺗﻜﻮﻥ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ 6.2ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ ) 05ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺮﻳﺔ 
 %( ﻫﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ.8.98ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ )
ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺃﻥ ﺣﻮﺍﻟﻲ ﺛﻠﺜﻲ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻫﻢ ﻣﻦ ﺣﻤﻠﺔ  .3
%( ﻫﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ 2.78%(، ﻭﺃﻥ ﻏﺎﻟﺒﻴﺘﻬﻢ )7.66ﺍﻷﻭﻟﻰ )
ﻣﻮﻅﻒ، ﻭﺗﺒﻠﻎ ﻧﺴﺒﺔ ﻣﻦ ﻟﺪﻳﻪ ﺧﺒﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺃﻗﻞ 
%(، ﻭﺧﺒﺮﺓ ﻛﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ 0.28ﺳﻨﻮﺍﺕ ﺣﻮﺍﻟﻲ ) 01ﻣﻦ 
 %(.7.48ﺣﻮﺍﻟﻲ )
 hcabnorCﺑﻠﻐﺖ ﻗﻴﻢ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﻣﻮﺛﻮﻗﻴﺔ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ) .4
 348.0ﺑﻴﻦ )ﺟﺪﺍ ﺗﺮﺍﻭﺣﺖ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻋﺎﻟﻴﺔ  ﻗﻴﻤﺎ ( ahplA
(، ﻭﺑﺬﻟﻚ ﺗﻢ ﺍﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﻣﻮﺛﻮﻗﻴﺔ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ 139.0ﻭ 
 ﻭﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ.
 ≤)ﻭﺟﻮﺩ ﻓﺮﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ  .5
 ﻤﻲ.ﻴﻌﻠﺘﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺗﻌﺰﻯ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟ ﻷﺑﻌﺎﺩ(α 50.0
 ≤)ﻭﺟﻮﺩ ﻓﺮﻭﻕ  ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﻻﻟﺔ  .6
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺗﻌﺰﻯ ﻟﻠﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻓﻲ  ﻷﺑﻌﺎﺩ (α 50.0
 ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ.
ﺩﻟﺖ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺃﻥ ﺷﺮﻛﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﺗﺘﻤﺘﻊ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯ  .7
ﺇﺫ  ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﻫﻲ ﺩﺭﺟﺔ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ، ﺃﺑﻌﺎﺩﻣﺘﻮﺳﻂ ﻣﻦ 
ﺍﻟﻤﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ  ﻷﺑﻌﺎﺩﺑﻠﻎ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﺍﻟﻜﻠﻲ 
 ﻭﻣﻘﺒﻮﻟﺔ. ( ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ24.3)
ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻋﻼﻗﺔ  ﺍﻷﺑﻌﺎﺩﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼ .8
ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻣﻮﺟﺒﺔ ﺑﺪﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻛﺎﻥ ﺃﻗﻮﺍﻫﺎ 
ﺑﻤﻌﺎﻣﻞ ﻭﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ 
ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﻓﺮﺹ ( ﻭﺃﺩﻧﺎﻫﺎ 687.0ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺑﻠﻎ)
 (.225.0ﺑﻠﻎ) ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺃﻳﻀﺎﺑﻤﻌﺎﻣﻞ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ 
ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﻭﻣﺘﻐﻴﺮ  ﺍﻷﺑﻌﺎﺩﺑﻴﻦ  ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ .9
ﺍﻷﺩﺍء ﺗﺮﺑﻄﻬﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﻮﺟﺒﺔ ﺑﺪﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻛﺎﻥ ﺃﻗﻮﺍﻫﺎ 
ﻣﻊ ﻣﺘﻐﻴﺮ "ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ" ﺑﻤﻌﺎﻣﻞ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ 
( ﻭﺃﺩﻧﺎﻫﺎ ﻣﻊ "ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ" 516.0ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺑﻠﻎ)




 ﺍﺳﺔ ﻋﺪﺩﺍ ﻣﻦ  ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ: ﻗﺪﻣﺖ ﺍﻟﺪﺭ
)ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ  ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﺑﺄﺑﻌﺎﺩﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ  .1
ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ، ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻭﺍﻟﺤﻮﺍﺭ، ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، 
ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ، ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻟﺤﻴﺎﺯﺓ ﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ، 
 ﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ(
ﻳﺰ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﻴﺰﺓ ﻷﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﻌﺰ
 ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎﻉ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻧﻲ.
ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ  .2
ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺪﻭﺭ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻠﻌﺒﻪ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
 ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ. ﺃﻭ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻟﺨﺼﺎﺋﺺ
ﺎﺫ ﺗﻌﺰﻳﺰ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ ﻓﻲ ﺍﺗﺨ .3
ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﻭﺑﺨﺎﺻﺔ ﻟﻤﻦ ﻫﻢ ﻓﻲ ﺃﺩﻧﻰ ﺍﻟﺴﻠﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻣﻦ 
 ﺧﻼﻝ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭﻓﺮﻕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ.
ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻧﻈﻢ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻧﻈﻢ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭﺭﺑﻂ  .4
 ﻣﺘﻄﻮﺭﺓ.ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻮﺣﺪﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺑﺄﻧﻈﻤﺔ 
ﺎﻟﺘﻌﻠﻢ ﺑﺄﺳﻠﻮﺏ ﺗﻬﺘﻢ ﺑ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻧﻈﻢ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ .5
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺚ ﺗﺪﻋﻢ ﻴﺑﺤﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ، ﺃﻓﻀﻞ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ 
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺳﻠﻮﻛﻬﺎ ﻛﻨﻤﻮﺫﺝ ﻳﺤﺘﺬﻯ ﺑﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ 
 ﻗﺒﻞ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ.
ﺇﻋﺎﺩﺓ ﻣﺜﻞ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻟﻠﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﻗﺪﺭﺓ ﺃﺩﺍﺓ  .6
ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺑﺴﺒﺐ ﺳﺮﻋﺔ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺥ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺑﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻚ ﺃﺣﻮﺍﻝ ﺍﻟﺴﻮﻕ ﻏﻴﺮ 
ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ ﻭﻗﻮﺍﻋﺪ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺍﻟﻤﺆﻛﺪﺓ، ﻭﺗّﻐﻴﺮ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ 
 ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ.
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